"Jeg blev sådan set ikke modtaget..." - Et projekt om stressramtes reintegration på arbejdspladsen by Hansen, Maja & Gerhard, Mette
  
   
 
V e j l e d e r e :   F i n n   S o m m e r   o g   S t i n e   K a p l a n   J ø r g e n s e n  
 
 
 
 
 
Maja Hansen og Mette Gerhard 
 
• Pædagogik og Uddannelsesstudier 
 
• Sundhedsfremme og Sundhedsstrategier 
 
• Kultur‐ og sprogmødestudier 
 
 
Roskilde Universitet 
 
 
 
 
Februar 10 
"Jeg blev sådan set ikke modtaget..." 
‐ Et projekt om stressramtes reintegration på arbejdspladsen 
  
 
  1 
 
 
"JEG BLEV SÅDAN SET IKKE MODTAGET..."  
- Et projekt om stressramtes reintegration på arbejdspladsen 
 
Tidsperiode: 
Specialet er udarbejdet på et år i perioden fra 26. februar 2009 til 26. februar 2010 
Omfang: 
Omfanget af specialet er 152 normalsider (1 normalside = 2400 tegn med mellemrum) 
Integrerede fag: 
Specialet integrerer tre fag fordelt således:  
- Maja Hansen: Pædagogik og Uddannelsesstudier og Kultur- og sprogmødestudier   
- Mette Gerhard: Pædagogik og Uddannelsesstudier, og Sundhedsfremme og 
Sundhedsstrategier 
Angivelse af individuelle bidrag: 
Med initialerne "MH" (Maja Hansen) og "MG" (Mette Gerhard) er der ved hver 
overskrift i specialet angivet, hvem der har skrevet afsnittet.  
Få steder er betegnelserne "Fortrinsvis MH", "Fortrinsvis MG" eller "Fælles" anvendt. 
Kapitlerne Indledning og Konklusion betragtes som fælles og er ikke angivet som 
individuelle bidrag.  
 
 
  2 
  3 
Abstract 
 
     This MA thesis concerns the challenges of the reintegration of employees who return 
to the workplace after an absence due to stress.  
      Stress is a phenomenon on the rise in modern working life. Many are fired as a 
result of suffering from stress and the majority of those who do return to their 
workplace find it to be unsatisfactory1. Thus the return to the workplace is an important 
subject. 
     We approach the problem from the view of the employees, an approach which is also 
reflected by our methodology. The empiricism is based on interviews with workers 
suffering from stress who has returned to their place of work, in addition to 
observations made at one of these workplaces. A main conclusion being that the 
employee who has returned is changed by the process of suffering from stress, which, in 
turn, is a cause of challenges for both the returning employee and the workplace, which 
have to adjust to the situation. It is precisely because the worker is changed, that we 
speak of reintegration, which is further defined as: achieving a position worthy of 
recognition, in which the worker feels recognised, by their fellow workers, in spite of 
their stress-related changes. In this process, the environment of the workplace plays an 
important role because it sets the frame for the negotiations for the worker to get a 
position they can identify with. The thesis places special focus on the development of 
the worker’s identity and the ability of the workplace community and environment to 
include and accept their returning colleague. Moreover, focus will be put on the role 
stress plays in reintegration, i.e. the limitation of both a practical nature, in relation to 
reduced performance, and socially, in relation to the shame and taboo associated with 
stress.  
     A central point is that we do not see stress as an individual problem but, on the 
contrary, we approach the problem from a social constructionist point of view and draw 
on concepts such as identity, learning, culture, recognition, and stigma.  As a result of 
this approach we are able to see some new perspectives of the problem of reintegration. 
Instead of just seeing stress as an individual problem and on how the individual 
suffering from stress can manage their problems, we emphasise, in our analysis of the 
challenges faced in reintegration, the need for a change in the workplace discourse. 
When, for example, the worker is faced with taboo concerning stress in the workplace, 
we not only discuss the strategies involved in the individual’s management of the 
situation but also point to the need for an environment in the workplace where the 
employee is not faced with prejudice that ultimately discourage reintegration.  
     The process of learning and development that the returning employee, the 
colleagues, and the workplace as a whole go through is central for a good return and a 
successful reintegration. With our focus on the environment of the workplace, it is 
imperative that the negotiations of such an environment can lead to changes which 
enable the workplace to accept and recognise the returning employee and give them a 
position worthy of recognition; in short this thesis explores the challenges in the process 
of achieving a successful reintegration.                                                         
1 Study made by YouGov Zapera, published in Ugebrevet A4, October 5th 2009 
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INDLEDNING 
Emnet 
Emnet for rapporten er reintegration af medarbejdere, der vender tilbage til 
arbejdspladsen efter en sygemelding med stress. Rapporten handler om, hvilke 
udfordringer der er i at blive reintegreret og om, hvad der kan bidrage til reintegration 
på arbejdspladsen. 
Centralt for en god tilbagevending og vellykket reintegration er den læreproces og 
udvikling, som den tilbagevendte, kollegaerne og arbejdspladsen som helhed 
gennemgår. Vi ser altså på arbejdsidentitetens udvikling, arbejdsfællesskabets 
inklusionsevne og arbejdspladskulturens rummelighed. Derudover har vi fokus på den 
rolle, som stress spiller i reintegrationen, dvs. hvilke begrænsninger den sætter både 
praktisk i form af nedsat ydeevne og socialt i forhold til den skam og det tabu, som 
knytter sig til stress. 
Problembaggrund 
Motivationen for at undersøge reintegration af stressramte tager udgangspunkt i vores 
interesse for problemstillinger knyttet til realiseringen af det gode arbejdsliv og trivsel 
på arbejdspladsen. Vores interesse for arbejdslivet, og de udfordringer der findes der i 
form af udviklingsmuligheder indenfor sundhed, læring og kulturperspektivet, har fået 
os til at sætte fokus på stress som et samfundsmæssigt, organisatorisk og individuelt 
udfordrende fænomen. 
At blive ramt af stress har store omkostninger både set ud fra det enkelte menneskes 
trivsel og livskvalitet, arbejdspladsens daglige drift samt samfundsøkonomiske 
omkostninger i forhold til store udgifter til sygedagpenge og eventuel 
førtidspensionering. Stress er en betegnelse for en fysiologisk proces, hvor mennesket 
er i stand til at yde en ekstra indsats. Denne proces er i sig selv ikke sundhedsskadelig, 
men når stressen bliver længerevarende, medfører det en øget risiko for en række 
sygdomme, der kan blandt andet har en betydning for, om mennesket kan deltage i 
arbejdslivet. 
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Der findes mange definitioner af stress, ligesom der findes et utal af årsager til, at 
mennesker bliver stressede. Omdrejningspunktet for dette speciale er den stress, der 
hovedsageligt er forårsaget af arbejdet, det der kaldes for arbejdsbetinget eller 
arbejdsrelateret stress. At det netop er arbejdsrelateret stress, der er omdrejningspunktet, 
er udsprunget af vores interesse for det gode arbejdsliv og trivsel på arbejdspladsen. 
Derudover er det vores oplevelse, at stress fylder meget i den offentlige debat i forhold 
til arbejdslivet og arbejdsmarkedet. 
Hvor udbredt fænomenet stress er på det danske arbejdsmarkedet kan være svært at 
udtale sig om. Ifølge tidligere Professor ved det Nationale center for arbejdsmiljø(NFA) 
Tage S. Kristensen (2007), findes der nemlig ikke nogen tradition for at føre statistik 
over årsagerne til sygefraværet på de danske arbejdspladser. Derfor bygger tallene, der 
florerer i medierne, på spørgeskemaundersøgelser og skøn. Ifølge LO er der 35.000 
mennesker, der hver eneste dag er sygemeldte på grund af stress2. NFA(2007) refererer, 
at Statens Institut for Folkesundhed i 1987 via spørgeskemaundersøgelser kom frem til, 
at 6% af de erhvervsaktive ofte følte sig stressede i hverdagen. I 2005 stillede 
Arbejdsmiljøinstituttet et lignende spørgsmål, og deres undersøgelse viste, at der var 
sket en fordobling af antallet, der svarede, at de ofte følte sig stresset i hverdag, og tallet 
var således steget til 12%. NFA’s skøn er, at ca. 10% af arbejdsstyrken er så stresset, at 
”der bør gøres noget”. Ud fra disse undersøgelser og skøn er stress et fænomen i 
arbejdslivet, der er relevant at beskæftige sig med alene på baggrund af det berørte antal 
af personer. Hvis det er 10% af arbejdsstyrken, så svarer det til ca. 270.000 
medarbejdere3, der ofte føler sig stressede. Dette siger selvfølgelig ikke noget om hvor 
mange, der er sygemeldte på grund af stress, men det indikerer, at stress er et fænomen i 
arbejdslivet, der er væsentligt at beskæftige sig med. 
Udover at stress i arbejdslivet er udbredt, så er det også et højaktuelt emne, der fylder en 
del i f.eks. mediebilledet. Ved en søgning på infomedia.dk fremkommer det, at der er 
1668 artikler fra danske medier indenfor de sidste 12 måneder, hvor stress indgår i 
artiklens overskrift. Det svarer til at der hver eneste dag i de sidste 12 måneder har 
                                                        
2 Ugebrevet A4 den 5. oktober 2009 
3 http://www.statistikbanken.dk/statbank5a/default.asp?w=1280 (den 9. november 2009) 
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været 4 – 5 indlæg, hvor stress har været hovedemnet4. At stress i arbejdslivet også er et 
tema der er aktuelt, fremgår f.eks. af hjemmesiden for Videnscentret for arbejdsmiljø 
(www.arbejdsmiljoviden.dk), der indsamler og formidler viden om relevante 
arbejdsmiljøproblemstillinger. Gennem de seneste måneder har der været lanceret en 
kampagne, hvor der sættes fokus på stress i arbejdslivet, hvor der udover hjemmesiden 
bl.a. også har været plakater ved tog- og busstationer samt spots i tv, med henblik på at 
øge opmærksomheden omkring stress i arbejdslivet. 
Litteraturen indenfor området viser, at der er mange bud på årsager til stress og dermed 
også forskellige forslag til, hvorledes stress kan forebygges. Dette speciale har ikke et 
forebyggelsesperspektiv, det vil sige, at målet med specialets konklusion ikke er at 
kunne komme med anbefalinger til, hvordan stress i arbejdslivet kan mindskes eller 
forhindres. Der eksisterer en diskussion i litteraturen om, hvorvidt stress er et 
grundvilkår i det moderne arbejdsliv eller om det er noget, der under ingen 
omstændigheder skal accepteres og kan fjernes ved at ændre på visse forhold. Vi tager 
ikke stilling til denne diskussion, men i og med at vi ikke gør det, kan vores ”tavshed” 
fremstå som en accept af, at stress er et vilkår, som vi må ”lære” at leve med.  Derved 
indskriver vi os ubevidst os i den førstnævnte opfattelse. Dette er hverken et bevidst 
eller ubevidst valg, men blot et resultat af vores interesseområde og fokus i specialet. 
Fokusset i dette speciale har i stedet afsæt i en interesse for mødet mellem mennesker. 
Et møde der i dette tilfælde er mellem den ”syge” og de andre på arbejdspladsen. Vi ser 
et paradoks i, at en medarbejder, der er sygemeldt med arbejdsrelateret stress, efter endt 
sygemelding netop, som udgangspunktet, skal tilbage til den kontekst, hvor han blev 
syg. Vi forestiller os, at der ligger en række udfordringer og problematikker i at få den 
stressramte tilbage som en integreret del af arbejdsfællesskabet. Grunden hertil er, at vi 
har en antagelse om, at stressoplevelsen har en betydning for, hvorledes medarbejderen 
ser sig selv som medarbejder, altså vi forestiller os, at medarbejderen skal revurdere sin 
arbejdsidentitet. Dermed ser vi et læringsperspektiv på individniveau. Vi ønsker også at 
berøre organisationens mulige læringspotentiale ved at få medarbejderen reintegreret på 
arbejdspladsen. Tilbagevendingen af den stressramte medarbejder ser vi også rummer 
både et sundhedsfremme- og kulturperspektiv. Hvis medarbejderen blev syg af at udføre                                                         
4 http://www.infomedia.dk.molly.ruc.dk/ms/Default.aspx  (den 5. januar 2010) 
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arbejdet eller af at være på arbejdspladsen, hvordan forløber det så, når vedkommende 
vender tilbage, er det muligt at skabe sunde arbejdsforhold i den eksisterende 
arbejdspladskultur? Og hvilke forhandlinger eller diskursive5 kampe er det 
medarbejderen indgår i? Og hvilke strategier er det virksomheden har i forhold til at 
skabe disse sunde arbejdsforhold? Dette er nogle af de udfordringer og problematikker 
vi ønsker at folde ud i dette speciale. 
Det næste spørgsmål man kan stille er, om det er et relevant fokus at lægge på 
fænomenet ”stress i arbejdslivet”? Først og fremmest kan man sige, at vi, ved at vægte 
tilbagevendingen som fokus, indskriver os endnu i en diskurs nemlig den, at det per 
definition er ”godt” at vende tilbage til arbejdet. På den ene side afspejler denne diskurs, 
at der er en værdi i at være på arbejdsmarkedet, det er ”selvfølgeligt” noget ”vi alle” 
ønsker og stræber efter, det giver prestige og agtelse i andres øjne, når vi søger dette 
mål. På den anden side kunne det, set ud fra en sundhedsfremmende vinkel, måske være 
bedre for den enkelte stressramte ikke at vende tilbage til arbejdsmarkedet i det hele 
taget eller i hvert fald ikke den samme arbejdsplads, som er det dette speciale tager som 
afsæt. Også dette er en diskurs vi ikke berører yderligere, og netop derved kommer til at 
acceptere som en præmis for specialets problemstilling. Når det er sagt, så mener vi 
alligevel, at specialets fokusering på reintegration og tilbagevending har en relevans. 
Udover at vi i vores søgning efter informanter blev bekræftet i, at det var en interessant 
problemstilling, så har Ugebrevet A46 den 5. oktober 2009 offentliggjort en 
undersøgelse, de har fået foretaget af YouGov Zapera, der viser, at mange af dem der 
sygemeldt på grund af stress ikke vender tilbage til jobbet igen. Af de 456 adspurgte der 
alle var tidligere eller nuværende sygemeldte med stress indenfor de sidste to år, var der 
26%, der havde mistet jobbet på grund af stressen, og af den andel der var sygemeldte 
for øjeblikket, havde 44% mistet deres job på grund af stressen. Disse to tal bekræfter 
os i, at det er væsentlig at have øje for, hvordan en tilbagevending og reintegration 
forløber. Det er relevant at frembringe viden om, hvordan medarbejderen kommer                                                         
5 Det er centralt for vores kulturforståelse af vi går gennem diskursbegrebet, for at beskrive 
arbejdspladskulturens diskursive praksis samt de diskurser på makroniveau, der påvirker kulturen på 
arbejdspladsen.  
6 Udgivet af LO – fagbevægelses landsorganisation. En paraplyorganisation der varetager 18 fagforbunds 
faglige og politiske interesser. 
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tilbage igen. Yderligere viste undersøgelsen, at af den del, der var kommet tilbage til 
jobbet, var der 68%, der stadigvæk ikke havde det godt på jobbet. Det undersøgelsen 
ikke giver os svar på er, hvor stor andelen der rent faktisk vender tilbage til samme 
arbejdsplads er, og procentsatserne skal derfor tages med det forbehold. Under alle 
omstændigheder så må man sige, at LO med dette indlæg i ugebrevet A4 udviser en 
interesse i, at der skal sættes fokus på netop tilbagevendingen efter en sygemelding med 
stress, dels fordi mange bliver fyret som resultatet af at blive ramt af stress, og dels fordi 
det langt fra er alle, der vender tilbage, som trives. 
Et andet argument, for relevans af at tage fat i dette emne, er de samfundsøkonomiske 
og personlige omkostninger det har at være ramt af stress. Ifølge Videnscenter for 
Arbejdsmiljø7 er der et stigende antal af førtidspensioneringer på grund af psykiske 
lidelser, ligesom forsikringsselskaberne har flere udbetalinger grundet psykisk 
uarbejdsdygtighed. Tallene siger ikke direkte, at dette skyldes stress, men det formodes, 
at en del af denne stigning kan tilskrives, at stress er et stadig mere udbredt fænomen i 
arbejdslivet, og udover de økonomiske konsekvenser af dette, så spiller det en rolle for 
det enkelte menneske at blive uarbejdsdygtig, da arbejdet i samfundet tilskrives en 
betydningsfulde rolle.  
Et andet samfundsmæssigt argument for at fokusere på en god tilbagevending er 
manglen på arbejdskraft, der har været og der vil opstå igen. Denne mangel har været 
medvirkende til, at det har været en politisk dagsorden at fastholde mennesker på 
arbejdsmarkedet trods for f.eks. nedsat arbejdsevne. Manglen på arbejdskraft har bl.a.  
Kommunernes Landsforening(KL) argumenteret for eksisterer som et alvorligt 
velfærdsproblem. KL har opgjort, at der om få år mangler arbejdskraft indenfor bl.a. det 
kommunale område, fordi en stor gruppe af ansatte går på pension og/eller efterløn og 
de nye årgange, der træder ind på arbejdsmarkedet, er mindre og kan ikke dække de 
stillinger, der bliver ledige8. Hvorvidt der har været og forventes igen at blive en mangel 
på arbejdskraft er også en diskussion indenfor feltet arbejdslivet. Et eksempel herpå er i 
tidsskriftet ”Nyt om arbejdsliv”9, hvor arbejdsmarkedsforsker Herman Knudsen fra 
Ålborg Universitet og Tage S. Kristensen diskuterer belægget for at hævde, at der er                                                         
7 http://www.arbejdsmiljoviden.dk/stressogtrivsel/Stress/Udbredelse.aspx . den 18.november 2009 
8 http://www.kl.dk/Dokumenter/Artikler/SKD1/2009/12/Mangel-pa-kommunale-hander-truer-velfarden/ 
9 http://www.nyt-om-arbejdsliv.dk/2artikel.aspx?itemID=169 
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eller bliver mangel på arbejdskraft i fremtiden. Tage Kristensen læner sig op ad en 
holdning, som den KL også anvender, at store generationer forlader arbejdsmarkedet 
om få år, mens Herman Knudsen stiller spørgsmålstegn ved om, det er et reelt problem 
for samfundet, eller om det kun er begrænset til ganske få områder indenfor 
sundhedsvæsnet eller indenfor fagområder, der kræver meget specifikke faglige 
kvalifikationer. Herman Knudsen mener, at antallet af reelle ledige er større, men at det 
ikke er synligt i den offentlige debat på grund af måderne, man opgør ledighedstallene 
på. Vi uddyber ikke yderligere, hvorvidt der er belæg for at hævde at manglen på 
arbejdskraft er en grund til at fokusere på at få stressramte ordentlig tilbage til 
arbejdslivet, men vi understreger blot, at det er en stærk diskurs for øjeblikket i 
samfundet, at fastholdelse af arbejdskraft er væsentlig, og at dette speciales fokus derfor 
har en samfundsmæssig relevans. 
Problemformulering 
Hvilke udfordringer er der i at skulle reintegreres på arbejdspladsen  
efter en sygemelding med stress? 
 
Ud fra et medarbejderperspektiv vil vi se på medarbejdere, der vender tilbage til 
arbejdspladsen efter en sygemelding på grund af arbejdsrelateret stress.  
Vi har anlagt et medarbejderperspektiv på problemstillingen, og vores primære 
informanter er derfor stressramte, der er vendt tilbage til arbejdspladsen og i interviews 
beskriver mødet med arbejdspladsen. Perspektivet og fokus er således lagt på 
udfordringen for den tilbagevendte i at finde sig til rette på arbejdspladsen, samt på de 
udfordringer den stressramte tegner for arbejdspladsen. En vinkel, vi vil lægge, er bl.a. 
på den stressramtes arbejdsidentitet for derigennem at forholde os til, hvordan 
medarbejderen er forandret som medarbejder og hvilke udfordringer, det indebærer for 
den stressramte. Vi får adgang til at tale om arbejdsidentitet ved hjælp af 
selvfortællingen, der udgør en del af produktionen af medarbejderens arbejdsidentitet. 
Oplevelsen med stress og sygemelding betragter vi som en skelsættende begivenhed, 
der forandrer medarbejderens opfattelse af sig selv som medarbejder, og når 
sammenhængen i fortællingen brydes af en sådan skelsættende begivenhed, er der 
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behov for en nytolkning. Derfor er det interessant at undersøge, hvorledes den 
stressramte medarbejder tilskriver sygehistorien og tilbagevendingen betydning og 
mening og derigennem skaber nye fortællinger om sig selv. Samtidig er det relevant for 
os hvor rummelig en arbejdspladskultur, medarbejderen vender tilbage til, dvs. om 
arbejdspladskulturen kan rumme, at medarbejderen har været sygemeldt med stress og 
nu vender tilbage og er forandret.  
I kraft af at medarbejderen er forandret, taler vi om reintegration. Hvis medarbejderen 
var den samme som før, ville behovet for reintegration ikke være tilstede, men i kraft af 
sygemeldingen og de forandringer, det har betydet, er det relevant at tale om 
reintegration, hvor medarbejderen vender tilbage til arbejdspladsen og påny skal 
integreres i praksissen og i fællesskabet. I den forbindelse er det relevant for lige netop 
denne problemstilling at undersøge, hvilken betydning det har, at det er stress og ikke 
en anden sygdom, der er årsagen til sygemeldingen.  
Vi definerer reintegration som det at opnå en anerkendelsesværdig position, og vi 
undersøger det ved at se på, hvad det er vores informanter stræber efter, når de vender 
tilbage. Vi mener de positioner, den stressramte medarbejder indtager, skal være 
anerkendelsesværdige, fordi produktionen af arbejdsidentiteten sker i interaktion på 
arbejdspladsen, og medarbejderen har i forhandlingen brug for en anerkendelse af 
selvfortællingen og positionen, for at arbejdsidentiteten kan rekonstrueres. Det er derfor 
relevant for os at undersøge, hvorledes medarbejderen positionerer sig, og hvilke 
positioner der bliver stillet til rådighed, når en stressramt medarbejder vender tilbage. 
Hvad der i en given social kontekst kan betragtes som anerkendelsesværdigt er 
afhængig af kulturen og de diskurser, som er dominerende på arbejdspladsen. Det er 
derfor væsentlig at undersøge, hvilke diskurser medarbejderen trækker på i 
positioneringen.  
Når vi gennem problemformuleringen søger svar på, hvilke udfordringer der er i at 
skulle reintegreres på arbejdspladsen, så vil vi kunne svare på, hvordan medarbejderen 
forhandler anerkendelsesværdige positioner med henblik på at nytolke sin 
arbejdsidentitet, og hvad det dermed er, at arbejdspladskulturen skal kunne rumme, for 
at den stressramte medarbejder kan komme tilbage. 
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I problemformuleringen bruger vi formuleringen ”skulle reintegreres” og denne 
formulering peger på, at man bør og skal tilbage på arbejdspladsen. Det trækker på en 
normativ forståelse (i samfundet), der fordrer, at individet skal være en del af 
arbejdsmarkedet, og hvis individet bliver sygemeldt anses det som en pause, idet 
individet ”naturligvis” skal tilbage igen. Denne normativitet forholder vi os ikke til, 
men ser på de udfordringer, som den stressramte oplever, når vedkommende rent faktisk 
følger ”bør” og ”skal” og vender tilbage til arbejdsmarkedet. Det, at vi ser på 
udfordringerne, kan ses som en indirekte kritik af den uforbeholdne mening om, at det 
er det bedste at vende tilbage, for vi peger på en række problemstillinger, som viser, at 
det er virkelig svært at følge denne normativitet. 
Informanterne er alle akademikere, og vi ser således på stress i forhold til vidensarbejde 
og forholder os til forhold i det moderne arbejdsliv. Vores fokus er således afgrænset til 
akademikere som målgruppe, og vi ser ikke på stress i forhold til omsorgsarbejde, 
fabriksarbejde eller vold i arbejdet. Det udelukker selvfølgelig ikke, at resultaterne af 
dette speciale kan række ud over forhold for akademikere og også have relevans i de 
førnævnte tilfælde.  
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METODE 
Hensigten med dette afsnit er at give en indføring i, på hvilken måde vi vil besvare 
ovenstående problemformulering. Indledningsvist vil vi kort introducere til, hvordan vi 
teoretisk ønsker at besvare problemformuleringen. (Der vil senere følge et udførligt 
teoriafsnit i form af en "Analysestrategisk optik", der, igennem introduktion til relevante 
teoretiske begreber og forståelser, afklarer, hvilken optik vi anlægger i analysen.) 
Teoripræsentationen vil blive fulgt af en introduktion til vores videnskabsteoretiske 
udgangspunkt og dernæst vil vi beskrive vores metodiske tilgang til feltet, der er 
inspireret af pædagogisk etnografi som Ulla Ambrosius Madsen (2003) præsenterer 
den. Ambrosius Madsen bruger betegnelsen ”blandet metodik” og senere i dette afsnit 
vil vi uddybe, på hvilken måde vi har arbejdet med dette, og hvorfor vi mener, det er 
relevant til netop dette speciales problemstilling. For at sikre konsistens og 
gennemsigtighed i opgaven vil dette afsnit også belyse processen i forhold til 
produktion af de empiriske data, herunder vil vi berøre, hvorledes kontakten til feltet og 
rekrutteringen af informanter er forløbet, og vi vil også beskrive, hvordan vi gennem 
interviews og observationer har stræbt efter at genere den ønskede viden i forhold til 
ovenstående problemformulering. 
Afsnittet her vil desuden også redegøre for specialets analysestrategi samt indeholde en 
refleksion over den viden, som det frembringer i forhold til validitet og reliabilitet. 
Introduktion til teoretisk indgangsvinkel (MH) 
I besvarelsen af problemformuleringen er det centralt, at vi ikke ser stress som et 
individuelt problem, men derimod anskuer problemet ud fra en socialkonstruktionistisk 
optik (jf. ”Præsentation af videnskabsteoretisk udgangspunkt”), hvilket indebærer, at vi 
ser nogle helt anderledes spændende udfordringer i reintegrationen. Havde vores 
perspektiv været at se stress som et individuelt problem, ville vores fokus udelukkende 
være på, hvilke udfordringerne den stressramte oplever i forhold til at lære at håndtere 
stressen. I stedet for blot at se på den stressramtes håndteringsstrategier, anlægger vi et 
teoretisk fundament med fokus på udfordringerne i forhandlingen af en 
medarbejderposition på arbejdspladsen, som den stressramte kan identificere sig med. 
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f.eks. en udfordring i reintegrationen, når den stressramte møder et tabu om stress på 
arbejdspladsen. Frem for blot at diskutere hvordan den stressramte kan håndtere eller 
tackle en sådan situation, peger vi på behovet for, at arbejdspladsen ændrer den 
diskursive praksis, således at en stressramt ikke konfronteres med fordomme, som gør 
reintegrationen endnu sværere.  
Præsentation af videnskabsteoretisk udgangspunkt (MH) 
Vi vil med dette afsnit præsentere en overordnet socialkonstruktionistisk optik. Vi 
anvender dog teorier, der ikke alle baserer sig på samme videnskabsteoretiske 
fundament, og det er vi bevidste om og ser en styrke i. Vi har valgt at trække på 
forskellige optikker, fordi de giver os visse muligheder, som vi ikke ellers ville have haft. 
Vi vil ikke forsøge at skabe sammenhænge, hvor der ikke er sammenhæng, men i stedet 
med dette afsnit redegøre for, hvordan de forskellige perspektiver supplerer hinanden 
og får hver deres funktion i undersøgelsen af stressramtes reintegration på 
arbejdspladsen. For ikke at negligere, at der er videnskabsteoretiske forskelle på de 
tilgange, vi trækker på, vil vi kort tegne et billede af, hvori de væsentligste forskelle 
består set i relation til denne undersøgelse.  
Vores videnskabsteoretiske udgangspunkt kan betegnes som en hybrid skabt til 
problemstillingen og udviklet i dialog med det empiriske materiale.  
Vi trækker overordnet på en socialkonstruktionistisk optik. Vores placering i det 
socialkonstruktionistiske er kendetegnet ved, at vi lægger vægt på muligheden for 
forandring (i form af diskursive forhandlinger) og samtidig anerkender trægheden i 
forandringerne. Det gælder udtalt, når vi forholder os til begreberne kultur og identitet. 
Diskursers magt og status som tilsyneladende endegyldige og objektive betyder for 
definitionen af kultur, at kultur er en størrelse, som kan være træg og svær at forandre, 
fordi den fremstår som en selvfølgelighed. Samtidig er diskurser konstruerede og til 
stadig forhandling og er dermed potentielt foranderlige, og dette perspektiv anvender vi, 
når vi ser på, hvordan arbejdspladskulturen kan udvikle og forandre sig som resultat af 
en stressramt medarbejder, der vender tilbage til arbejdspladsen og bryder med en 
række af de normer og selvfølgeligheder, som knytter sig til kulturen på arbejdspladsen. 
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Det er en dialektik, som vi kan tegne ved brug af kultursociolog Birgitta Frello10, 
professor i Business Administration Mats Alvesson11, cand. psyk. Dorthe Staunæs12 &  
psykolog og filosof Dorte Marie Søndergaard13, filosof Rom Harré14 & professor i 
psykologi Luk van Langenhove15 og læringsteoretiker Etienne Wenger16.  
I forhold til identitetsbegrebet gør den samme dialektik sig gældende; Identitet er 
foranderlig men samtidig relativt fastlåst. For at tydeliggøre denne dialektik har vi været 
pragmatiske og trukket på forskellige teoritraditioner. I selve teoriafsnittet redegør vi 
løbende for relevansen og anvendelsen af de forskellige teorier, f.eks. bruger vi 
professor i socialpsykologi Margaret Wetherell17 til at beskrive udviklingen i 
arbejdsidentiteten, når den røde tråd i selvfortællingen forandrer sig. Samtidig bruger vi 
professor i livslang læring Knud Illeris18 til at redegøre for, at identitet dog kan forstås 
som forholdsvis fast i kraft af de erfaringer, individet har med sig. Vi ser således ikke 
identitet som fuldstændig flydende og skabt fra bunden i den enkelte situation, som en 
radikal socialkonstruktionistisk tradition ville tale for. Vi tager afstand fra den 
tankegang og anvender i stedet en mere moderat form for socialkonstruktionisme, hvor 
identitet skabes såvel i forhandlinger i interaktionen med andre individer, i 
konstruktionen af en meningsfuld rød tråd, og samtidig også er forholdsvis fast i kraft af 
de erfaringer, som identiteten bygger videre på i livets løb. I vores definition af identitet 
trækker vi overvejende på en række teoretikere, der taler for den 
socialkonstruktionistiske forståelse af identitet som en foranderlig størrelse, der er i 
”flertal” som socialantropolog Richard Jenkins19 ville sige, og er konstrueret snarere 
end at være en fast kerne. Det drejer sig om førnævnte Wetherell og Jenkins og                                                         
10 Birgitta Frello er kultursociolog og ansat som lektor ved Kultur- og sprogmødestudier på Roskilde 
Universitet 
11 Mats Alvesson er svensk professor i Business Administration/Företagsekonomi ved Lunds Universitet 
12 Dorthe Staunæs er cand.psyk. og ansat som lektor ved Institut for Læring på DPU i København 
13 Dorte Marie Søndergaard er psykolog og filosof og ansat som professor i socialpsykologi ved Institut 
for Læring på DPU i Aarhus 
14 Rom Harré, døbt Horace Romano Harré, er new zealandsk filosof og ansat som professor i 
videnskabsteori ved Oxford University sideløbende med diverse professorater i USA 
15 Luk van Langenhove er belgisk professor i psykologi og ansat ved United Nations University i Belgien 
og ved Unesco i Paris 
16 Etienne Wenger er schweizisk læringsteoretiker og arbejder som forfatter, selvstændig forsker og 
konsulent 
17 Margaret Wetherell er engelsk professor i socialpsykologi ved Open University i England 
18 Knud Illeris er professor i livslang læring og ansat ved DPU 
19 Richard Jenkins er britisk socialantropolog og professor i sociologi ved University of Sheffield 
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derudover Marianne Winther Jørgensen20 &  Louise Phillips21, der begge er uddannet 
indenfor kommunikation, og Harré og Langenhove. Som nævnt trækker vi også på 
Illeris, omend han ikke tilslutter sig en socialkonstruktionistisk forståelse af identitet. 
Illeris mener, at en socialkonstruktionistisk identitetsforståelse indebærer, at mennesket 
psykologisk set ikke er noget i sig selv, men kun er noget i kraft af de sociale relationer, 
det indgår i. Den forståelse er i modstrid med Illeris’ læringsforståelse, da den kun 
forholder sig til den ene af læringens to integrerede processer, nemlig den sociale 
tilegnelsesproces, mens den individuelle tilegnelsesproces lades ude af betragtning 
(Illeris et al 2002:51). Ved at inddrage Illeris får vi således tydeligt anerkendt, at 
identitet ikke er fuldstændig usammenhængende, men derimod en nogenlunde 
sammenhængende størrelse, der dog altid er under udvikling og omfortolkning. Vi får 
dermed mulighed for at undersøge, hvordan identitetens ”fasthed” spiller ind på den 
stressramtes proces med at revurdere sin arbejdsidentitet på baggrund af de nye 
hændelser.  
Vi inddrager desuden filosof Michael Husen22, hvis identitetsforståelse adskiller sig fra 
den socialkonstruktionistiske, idet han har en forståelse af identitet som en ”kerne” 
snarere end den identitetsforståelse, vi har præsenteret ovenfor; men vi anvender hans 
perspektiv på, at oplevelsen af at miste arbejdet som sammenhængskraft i et livsprojekt 
er udfordrende for individet. Husens kommentarer om koblingen mellem identitet og 
arbejde er således relevante og brugbare trods den grundlæggende identitetsforståelse, 
som vi ikke anvender.  
Selvom vi ikke mener, at individet skabes fra bunden i hver enkelt situation, lægger vi 
videnskabsteoretisk stor vægt på betydningen af interaktion mellem mennesker. I vores 
definition af læring er det således praksis i fællesskaber, der er centralt for individets 
læring og udvikling. Læring er ikke blot en indre psykisk proces, som sker uafhængig af 
praksis i fællesskaber. Her trækker vi på socialantropolog og læringsteoretiker Jean 
                                                        
20 Marianne Winther Jørgensen har en ph.d. i kommunikation fra Roskilde Universitet og er ansat som 
lektor ved Center for kultur, samfund og medieproduktion på Linköping Universitet samt ved Center for 
kønsstudier på Umeå Universitet 
21 Louise Phillips er adjunkt ved kommunikation på Roskilde Universitet 
22 Michael Husen er filosof, cand. mag. 
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Lave23 samt førnævnte Wenger, der anser individets udvikling, som knyttet til 
deltagelse i fællesskabet snarere end på baggrund af individuelle erfaringer. Dog 
anerkender vi i tråd med Illeris værdien af de refleksioner, som den enkelte kan gøre sig 
på baggrund af sine oplevelser. Disse refleksioner gør oplevelser til reel læring, som kan 
anvendes videre. Det drejer sig f.eks. om de refleksioner, som den stressramte gør sig 
over stressforløbet og oplevelserne af at være utilstrækkelig. Det at skabe logik og 
mening på hændelser kan ifølge Illeris betegnes som en ”indre psykisk” læreproces, og 
som vi senere vil illustrere, kan disse refleksioner føre til en revision af identiteten som 
medarbejder. 
Sundhedsteoretisk har vi også en socialkonstruktionistisk optik. Den kommer til udtryk 
i vores måde at anskue forskellige definitioner af stress som eksempler på forskellige 
sundhedsdiskurser, der er i forhandling med hinanden. Hver diskurs og hver definition 
af stress har sin version af, hvad stress er, og de forskellige versioner har betydning for, 
hvordan den stressramte og arbejdspladsen forholder sig til og handler på stressen. 
Hvilken definition af stress den stressramte og arbejdspladsen vælger at tillægge sig er 
således afgørende for, hvordan virkeligheden ser ud, eftersom de forskellige 
stressforståelser former virkeligheden på hver sin måde. 
Mulighederne ved vores hybrid-perspektiv er f.eks., at vi også kan inddrage sociolog og 
filosof Axel Honneth24, der heller ikke er socialkonstruktionist. Igennem Honneth får vi 
mulighed for at folde behovet for anerkendelse ud hos den stressramte, der vender 
tilbage. Det ville vi ikke have haft mulighed for at belyse med en optik, der ikke 
fortæller os om netop det aspekt omkring identitet. Honneths identitetsforståelse 
adskiller sig fra en socialkonstruktionistisk forståelse af identitet, idet han ser identitet 
som mere statisk, end det er tilfældet med den dynamiske identitetsforståelse inden for 
socialkonstruktionismen. Når Honneth taler om et ”behov for anerkendelse” er det ud 
fra en tanke om, at det er et grundlæggende behov for at få et positivt forhold til sig 
selv. Vi taler om et ”behov for anerkendelse” som et behov, der er knyttet til den 
konkrete interaktion og situation, i dette tilfælde tilbagevendingen. Til fælles med                                                         
23 Jean Lave er amerikansk socialantropolog og læringsteoretiker og ansat som professor ved University 
of California, Berkeley 
24 Axel Honneth er tysk sociolog og filosof og ansat som professor ved Goethe-Universitetet i Frankfurt 
am Main 
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Honneth har vi forståelsen af anerkendelse som noget, der ligger i relationen mellem 
mennesker. Vi fokuserer således på den anerkendelse, som vores informanter søger at 
hente i relationerne på arbejdspladsen.  
Vi inddrager desuden mikrosociolog Erving Goffman25 i analysen af relationerne på 
arbejdet set med hans begreb ”stigma”. Selvom Goffmans bog "Stigma" udkom første 
gang i 1963, så er hans identitetsbegreb ikke uforeneligt med vores moderate 
socialkonstruktionistiske forståelse af identitet. Han kan dog kritiseres for med sin 
teatermetafor at antyde, at der er et ”sandt jeg” bag alle maskerne eller bag rollerne, der 
spilles, repræsenteret ved ”back-stage” i teatermetaforen (Halkier 2002:94). Det er 
denne forståelse vi tager afstand fra ved at bruge begrebet position frem for rolle (Harré 
et al 2003:32-33). Vi tilslutter os den grundlæggende idé for både rolle- og 
positioneringsbegrebet, som er, at individet alt efter konteksten træder ind i kulturelt 
genkendelige positioner/roller, som giver mening i situationen, og det er i den 
sammenhæng, at Goffmans identitetsbegreb giver mening for os. Vores brug af 
Goffman er desuden knyttet isoleret til begrebet stigma.   
Fordelen og styrken ved at inddrage forskellige perspektiver er således, at vi kan trække 
på begreber såsom Honneths anerkendelsesbegreb, Husens beskrivelse af at ”miste sig 
selv” samt Illeris' begreb om en ”indre psykisk læreproces” og dermed få mulighed for 
at beskrive følelser og behov, som socialkonstruktionismen ikke ville give os adgang til. 
Som det vil fremgå af præsentationen af teorien og af selve analysen vil de forskellige 
teoretiske blikke afspejle sig i den måde, vi fortolker på, og vores erklærede 
socialkonstruktionistiske udgangspunkt vil således blive suppleret med begreber og 
forståelser, der knytter sig til de i dette afsnit beskrevne teoretikere. I analysestrategien 
beskriver vi, at vores formål med denne hybrid er, at vi ønsker at favne kompleksiteten i 
problemstillingen og altså kunne beskrive såvel smerten forbundet med stressforløbet 
og ligeså vel kunne beskrive, hvordan den diskursive praksis på arbejdspladsen er 
betydningsfuld for, hvordan den tilbagevendte kan positionere sig og etablere en ny 
arbejdsidentitet.   
                                                        
25 Erving Goffman (1922-1982), canadisk mikrosociolog 
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Indgang til feltet (Fælles) 
Vi er inspireret af en etnografisk og pædagogisk tilgang til feltet, et felt vi definerer som 
arbejdspladsen og arbejdslivet. Interessen udsprang af et ønske om en solid empirisk 
fundering af specialet, hvor især ophold og observationer i feltet havde en stor interesse. 
Samtidig havde vi en forforståelse af, at arbejdspladskulturen var et væsentligt element i 
tilbagevendingsprocessen for den stressramte medarbejder. Vi havde ligeledes en 
forestilling om, at medarbejderens identitet måtte udvikles eller ændres som følge af 
stresshistorien, en udvikling der kunne betragtes som en læreproces for den enkelte. 
Derfor virkede Ambrosius Madsens definition af den pædagogiske etnografi relevant, 
hun skriver at genstandsfeltet ”er kulturstudier af læring og dannelse i afgrænsede 
felter” (Madsen 2003:25). Samtidig anser vi også fænomenet stress som en kulturel og 
social konstruktion, hvilket yderligere bidrager til ønsket om at foretage kulturstudier i 
en arbejdsplads kontekst. Kendetegnende for pædagogisk etnografi er, at der ikke ligger 
en forestilling om objektivitet og en ”korrekt” og ”sand” gengivelse af virkeligheden. 
Alligevel argumenterer Ambrosius Madsen for at grundtanken er, at det er muligt at 
producere data, der har en kvalitet, hvor dataene kan repræsentere andet og mere end 
forskerens subjektivitet, som ofte er kritikken fra f.eks. positivistisk side af kvalitative 
studier. Ambrosius Madsen argumenterer også for, at disse data besidder en legitimitet i 
og med, at de rækker ud over den specifikke kontekst, ved at have en relevans for andre 
sammenhænge. Vores tanke er derfor at studere integrationsproblematikker i en specifik 
kontekst ud fra en konkret ”case”, men at de empiriske data i sammenspil med 
sociologiske begreber også gør os i stand til at sige noget mere generelt om udfordringer 
ved at vende tilbage til arbejdslivet efter en sygemelding med stress.  
Vi har en induktiv tilgang og forholder os åbne til de nye og uforudsete aspekter, som 
empirien måtte vise. I kodningen (jf. "Kodningsproces") ordner vi empirien i temaer ud 
fra de emner som informanterne trækker frem som væsentlige for reintegration på 
arbejdspladsen efter en sygemelding med stress. Vi lader empirien styre, i hvilken 
retning analysen går, til forskel fra at vælge en teori som bagefter søges understøttet af 
empiri. Vi har som strategi valgt at være åbne og lade os overraske og på den måde 
undgå at afskære os selv fra uforudsete og potentielt meget relevante aspekter. At 
forholde sig åben i kodningsprocessen går helt konkret ud på at udfordre sine 
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forforståelser, dvs. ikke være blind for modsætninger, dilemmaer og kompleksitet og 
være villig til at forkaste en idé om, hvordan konklusionen skulle se ud. Vi har således 
ingen intention om bare at søge vores forforståelser bekræftet.  
Forskningsteknikker - Blandet metodik (MG) 
Produktionen af de empiriske data har taget afsæt i et narrativt enkeltmandsinterview, 
feltbesøg på informantens arbejdsplads, hvor der udover observation opstod mulighed 
for interview med en ledelsesrepræsentant og virksomhedens ”coach”/HR-medarbejder. 
Endelig har vi foretaget et gruppeinterview med to andre informanter, der ikke har 
nogen relation til den første informant eller dennes arbejdsplads. Ambrosius Madsen 
beskriver, at det er et hyppigt anvendt princip at foretage en metodetriangulering i 
kvalitative studier og i etnografiske studier. Det vil sige at man som forsker nærmer sig 
feltet med tre forskellige metoder og dermed tre forskellige perspektiver. Fordelen ved 
dette er, at det empiriske materiale bliver bredere, grundet de forskellige perspektiver. 
Men som Ambrosius Madsen skriver, så har dette ikke en værdi i sig selv, men fordelen 
er, at man som forsker får et større indblik i kompleksiteten i problemstillingen.  
Vores tre tilgange er i kronologisk rækkefølge; et enkeltmandsinterview, deltagende 
observationer og et gruppeinterview. De tre forskellige metoder har forskellige 
funktioner i vores undersøgelse og rækkefølgen er ikke tilfældig.  
Vi valgte at foretage interviewet før feltbesøget. Vi havde mange overvejelser for og 
imod. Vores oprindelige tanke var, at observationer og feltbesøg kunne medvirke til at 
gøre interviewet mere konkret i og med, at vi kunne spørge ind til de oplevelser og 
iagttagelser vi havde gjort under feltbesøget. Derved ville vi have et mere kvalificeret 
grundlag og viden om hans arbejdsliv til at udarbejde interviewguide på baggrund af. På 
den anden side kom vi frem til, at feltbesøget ville blive præget af, at vi ikke kendte 
noget til hans sygehistorie, og hvorledes de første måneder efter tilbagevendingen var 
forløbet. Vi forventede, at vi ville føle et behov for at spørge ind til de ting allerede 
under feltbesøget. Eftersom vi ikke kendte informanten, kunne vi ikke vide, om det var 
en viden, han havde lyst til at fortælle, imens vi alle opholdt os på arbejdspladsen. Set 
retrospektivt var det en god beslutning, vi traf. Under interviewet kom der mange 
personlige fortællinger frem, ligesom informanten gav sin vurdering af arbejdspladsen, 
ledelsen og af andre kollegaer, alt sammen en viden, der har givet os et indblik i hans 
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fortælling, og som har givet anledning til videre analyse. Det betød også, at da vi var på 
feltbesøget og fik mulighed for at interviewe en ledelsesrepræsentant og HR-
medarbejderen, så havde vi et kendskab til virksomheden og deres rolle i Michaels 
fortælling, og kunne derfor stille relevante og konkrete spørgsmål, og fik en viden som 
var relevant og givtig til den videre analyse. 
Narrativt interview med hovedinformanten Michael (MG) 
Med hensynet til valg af metoder til produktion af datamateriale, har vi fra starten været 
bevidste om emnets kompleksitet. Derfor har der også været fokus på, at de metoder, vi 
valgte, skulle kunne generere en kompleks viden. Det har ligeledes været intentionen at 
betragte problemstillingen fra medarbejderens perspektiv, som vi har berørt tidligere. Vi 
havde også et metodisk ønske om, at observation skulle have en central placering i 
dataproduktionen, samtidig med at vi havde en forforståelse om, at kulturen på 
arbejdspladsen spillede en væsentlig rolle i forhold til reintegrationen. Hertil mente vi, 
at feltstudier inspireret af Ambrosius Madsen ville være relevante til kunne producere 
viden om dette. Imidlertid havde vi også en forforståelse omkring, at den stressramtes 
identitet må ændres eller udvikles for at kunne vende tilbage til arbejdspladsen. Hertil 
mente vi, at interview med informanten ville være mere ideel, og i særdeleshed et 
narrativt interview. Et narrativ kan forstås som en fortælling, og vores mål med det 
narrative interview var at åbne for fortællinger knyttet til stressforløbet og den 
stressramtes tilbagevenden til arbejdspladsen. Interviewet varede 3 timer, og den lange 
tid gav os mulighed for at skabe plads til den frie fortælling samt spørge ind 
efterfølgende. Grunden til at et narrativt interview er særligt egnet, når fokus er 
identitetsudvikling er ifølge Gabriel Rosenthal26 (2004), at narrativer kan betragtes som 
en hjørnesten i konstruktionen af identitet. Ved at vælge en interviewform, hvor det som 
udgangspunkt er informantens fortælling, der er det bærende, kan vi åbne op for 
muligheden for, at informanten kan skabe de fortællinger om sig selv, som er en del af 
konstruktionen af identiteten. Rosenthal fremhæver desuden også, at de udtalelser og 
erfaringer informanten kommer med i forhold til et givent emne, skal ses i 
sammenhæng med informantens liv i øvrigt, derfor skal interviewformen også give                                                         
26 Gabriel Rosenthal er kvindelig tysk professor i kvalitativ metode ved Georg August-Universitet 
Göttingen 
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plads til, at informanten sætter erfaringen med stress og det at vende tilbage til 
arbejdspladsen i relation til hans liv i øvrigt (Rosenthal 2004:49-50). 
Udførslen af det narrative inspirerede interview var inddelt i to overordnede dele (se 
interviewguide bilag 1). Første del handlede om informantens egen fortælling med 
begrænset indblanding fra interviewernes side, kun hvis det handlede om korte 
opklarende spørgsmål eller hvis informanten gik i stå og skulle hjælpes videre. Ellers 
var der plads og tid til, at informanten kunne fortælle sin historie om stress og 
sygemelding og tilbagevenden til at arbejdspladsen igen. Vi havde en del overvejelser 
omkring åbningsspørgsmålet. Overvejelserne gik på hvorledes vi kunne sikre, at 
spørgsmålet appellerede til informanten om at fortælle sin historie om denne afgrænsede 
periode af hans liv.  
Vores opfattelse er, at det lykkedes at få informanten til at komme godt omkring de 
forskellige faser af forløbet, det gav et godt grundlag således, at de efterfølgende 
spørgsmål i anden del af interviewet i overvejende grad fik informanten til at uddybe 
eller nuancere fortællingen. Fortællingen blev derved foldet yderligere ud. Anden del af 
interviewet rummede også plads til spørgsmål, der var udledt af vores 
problemformulering og forforståelser. Her var målet for os at få konkretiseret 
spørgsmålene, således at vidensbehovet i relation til vores forskningsspørgsmål blev 
dækket, uden at det var selve forskningsspørgsmålene vi stillede. F.eks. spurgte vi til 
hvordan informanten blev modtaget den første dag tilbage på arbejdspladsen, ud fra et 
ønske om at få viden om hans relation til kollegaerne og hvordan han blev inkluderet i 
arbejdsfællesskabet påny. Interviewet blev afsluttet med, at informanten blev bedt om at 
tegne en tidslinje over forløbet. Denne øvelse gav informanten mulighed for at 
opsummere de vigtigste begivenheder, men samtidig gjorde gennemgangen af tidslinjen 
også, at informanten fik tilføjet yderlige facetter til sin historie f.eks. omkring 
skilsmissen m.m.  
Margaretha Järvinen27 og Nanna Mik-Meyer28 beskriver, at en interaktionistisk tilgang 
til produktion af data ser det som en præmis, at forskeren selv aktivt påvirker                                                         
27 Margaretha Järvinen er finsk sociolog og ansat som professor på SFI og som professor i socialt arbejde 
ved Sociologisk Institut på Københavns Universitet 
28 Nanna Mik-Meyer er antropolog og sociolog og ansat som lektor ved Institut for Organisation på CBS 
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fortællingen (Järvinen & Mik-Meyer 2005:29). Vi mener dette kommer til udtryk i 
materialet ved, at der fra begge parters side er et ønske om at formidle viden om stress. 
Vi havde gjort overvejelser omkring, hvem vi regnede med kunne være interesserede i 
at læse rapporten. Dermed tegnede vi indirekte også et billede af de resultater, vi 
forventede at komme frem til. Eksempelvis nævnte vi fagforeninger og 
arbejdsmiljøkonsulenter og ikke praktiserende psykologer. Informanten gav udtryk for, 
at hans formål med at deltage var at kunne give virksomheden en rapport i hånden, med 
henblik på at øge deres viden om stress. Vi ser dette som et eksempel på, hvorledes 
vores tilgang og introduktion er med til at ”sætte scenen” for interviewet og 
informantens fortælling. På vedlagte CD-rom forefindes lydfiler som bilag 12a og 12b, 
transskriptionen af interviewet som bilag 7 og retningslinjer for selve transskriptionen 
som bilag 5. 
Observation på hovedinformanten Michaels arbejdsplads (MG) 
Som det andet element i empiriproduktionen valgte vi deltagende observation på 
Michaels arbejdsplads. Funktionen af dette var bl.a. at sammenholde de oplysninger 
vores informant fortalte i det narrative interview med det, vi oplevede på hans 
arbejdsplads, ligesom vi kunne få et indblik i kulturen på arbejdspladsen ved at tale med 
ledelsen og coachen og ved at være til stede. Styrken ved en etnografisk-inspireret 
tilgang til feltet, er blandt andet muligheden for spontant at udforske feltet, som det var 
tilfældet da vi besøgte Michaels arbejdsplads. Aftalen var, at vi kunne følge Michael en 
dag på hans arbejde som observanter. Det, at vi var på arbejdspladsen, gjorde, at vi fik 
mulighed for at interviewe både en ledelsesrepræsentant og HR-medarbejderen, som i 
udgangspunktet havde været forbeholdende over for vores ønske om besøg på 
arbejdspladsen. Denne konkrete episode betød, at vi bl.a. fik et indblik i ledelsens 
holdning til arbejdsmiljø og opståen af stress, og deraf kunne fremanalysere en 
modsætning mellem det Michael fortalte om virksomheden, og hvorledes ledelsen selv 
så på virksomhedens ansvar for det psykiske arbejdsmiljø. En modsætning vi 
sandsynligvis ikke havde fremanalyseret, hvis ikke vi selv havde talt med ledelsen. 
Feltbesøget satte således interviewet i en ramme, en konkret kontekst. Det har haft en 
betydning for vores fortolkninger, idet vi ved selvsyn har set, hvordan en dag forløber 
og fået knyttet kommentarer til den hverdagslige praksis på Michaels arbejdsplads. Ad 
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den vej har vi f.eks. kunnet vægte, hvor stor en udvikling der er sket, når Michael siger, 
at arbejdsdagen ikke er lige så hektisk og travl som før i tiden. Observationen viste at 
der nu var en travlhedskurve, der forløb over 14 dage og gentog sig. Arbejdet var stadig 
hektisk og travlt, men nu i en kortere periode. Feltbesøget viste også, at de frustrationer 
som travlheden medfører, fik medarbejderne afløb for ved at tale med coachen, men 
intet blev gjort. Det var tilsyneladende en præmis på arbejdspladsen, at der var travlt.  
Vi anvender ikke vores feltnoter direkte i empiribillederne i analysen, og derfor vil 
ovenstående eksempler på observationens indflydelse ikke fremgå eksplicit. 
Vores tilgang til observationen tog afsæt i det Ambrosius Madsen betegner som en 
observer alt metode (Madsen 2003:60). Det vil sige at observationsstrategien er at få alt 
med. Det er især velegnet, når det er svært at identificere et eller flere foki på forhånd. 
Samtidig er det praktisk umuligt at få alt etnografisk relevant nedskrevet, hvilket 
Ambrosius Madsen fremhæver, at det fremprovokerer en stillingtagen til, hvad det så er, 
der er relevant at observere. Vi tog afsæt i denne tilgang, men valgte, på grund af at 
feltbesøget kun ville komme til at udgøre en dag, at gøre nogle overvejelser på forhånd 
ud fra vores foreløbige analyse og tidligere erfaringer med observation, omkring hvad 
observationen kunne have fokus på under feltbesøget (se observationsstrategi bilag 2). 
Ligeledes havde vi nogle afklarende og supplerende spørgsmål i forlængelse af 
interview, som vi gerne ville have svar på, såfremt muligheden bød sig.  
Vores observationsstrategi var inspireret af en interaktionistisk tilgang frem for en mere 
naturalistisk. Dette afspejler sig ved, at selvom vi i dette speciale har valgt et 
medarbejderperspektiv, så var målet med observationen ikke at forsøge at komme så tæt 
på medarbejderen således, at vi kunne komme ”bag facaden”, som Järvinen og Mik-
Meyer beskriver, er kendetegnende for en naturalistisk tilgang. Fokus var ikke rettet 
mod enkeltpersoners ”private” oplevelser, men opmærksomheden i vores observation 
var rettet imod, hvordan medarbejderne interagerede med hinanden, og hvordan den 
sociale kontekst påvirkede denne interaktion. Det vil sige vores fokus var på det der 
skete mellem menneskerne på arbejdspladsen, og ikke det der skete ”inde” i de enkelte 
personer. At fokus var på interaktionen mellem mennesker betyder også, at den kontekst 
som interaktionen foregår i er omfattet, det vil blandt andet sige hvilke sociale og 
materielle forhold gør sig gældende på arbejdspladsen (Järvinen & Mik-Meyer 2005:98 
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-99). Som beskrevet under narrativt interview betragter vi også os selv som medskabere 
af datamaterialet i forbindelse med observationen. Et eksempel på dette er, da en af 
medarbejderne på et tidspunkt udtaler, som reaktion på vores tilstedeværelse, at vi ikke 
skal komme forbi hans kontor, da han ikke ønsker at vide om han har stress. 
Kommentaren er blandt andet et billede på vores indflydelse på feltet. Kommentaren 
kommer fordi vi er der. Havde vi set en videooptagelse af interaktion mellem de to 
kollegaer, formoder vi, at denne kommentar ikke havde faldet, eftersom det er 
præsentationen af os og specialets emne, der er den udløsende faktor for kommentaren. 
Gruppeinterview med informanterne Maria og Ulla (MG) 
Metodetrianguleringen som Ambrosius Madsen beskriver den, afviger vi fra på den 
måde, at vores tredje perspektiv ikke er en anden teknik i den samme afgrænsede 
kontekst, men at vi udvider feltet og inddrager andre informanter, der har lignende 
erfaringer som vores første informant. Ambrosius Madsen beskriver, hvorledes hun 
efter anvendelse af den tredje teknik, vender tilbage til feltet og foretager afsluttende 
interview og observationer, netop med henblik på at skærpe analysen. Formålet med 
vores gruppeinterview, var netop at kvalificere vores analyse. Tanken var at vi ville 
bringe nøgletemaerne, vi var kommet frem til gennem den foreløbige og indledende 
kodning, i spil med personer, der havde erfaringer med at vende tilbage. 
Gruppeinterviewet havde altså det formål at nuancere analysen. Et eksempel på dette er, 
at vi af Maria og Ulla fik understreget, at de oplevede, at man som stressramt bestemt 
ikke skal tilbage til de samme opgaver, idet man som stressramt ikke magter selv 
rutineopgaver. Hvis vi kun havde haft interviewet med Michael, havde vi måske ikke 
set det kritiske i at vende tilbage på nedsat tid til nogle gamle rutineopgaver. Dette er et 
eksempel på, hvorledes vi mener, at vores analyse er blevet mere kvalificeret i kraft af 
gruppeinterviewet. Så selvom vores triangulering antager en anden form end den 
Ambrosius Madsen beskriver, mener vi, at det på sin egen måde alligevel har åbnet op 
for perspektiver og nuancer om problematikken, som ikke ville være fremkommet uden 
dette ”tredje led”. 
Vores tredje forskningsteknik, gruppeinterviewet, adskiller sig fra det narrative 
interview ved at være betydelig mere målrettet og tematiseret. Formålet med 
gruppeinterviewet var netop at få informanternes kommentarer til nogle nøgletemaer 
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som vi havde fremanalyseret. Vi havde inddelt gruppeinterviewet i en indledende del, 
en øvelse samt spørgsmål omkring nøgletemaerne. Den indledende del havde til formål 
at få præsenteret de to informanter for os og hinanden. Dette blev efterfulgt af 
spørgsmål omkring deres stressforløb og hvad de anså som årsagen. Formålet var at få 
kendskab til deres historie, ligesom under det narrative interview mener vi, det er 
relevant at få deres holdning til vores nøgletemaer sat i relation til deres stresshistorie, 
da det er på baggrund af deres oplevelser og erfaringer, at deres udtalelser skal ses. 
Øvelsen havde fokus på, hvad de så som udfordring ved at vende tilbage, men også 
hvad der var en hjælp for dem, eller de kunnet have ønsket sig for at fremme 
reintegrationen på arbejdspladsen efter deres sygemelding.  
Det interessante ved gruppeinterviewet var, at vi ikke fik brug for at præsentere vores 
nøgletemaer for informanterne, for i deres villighed til at fortælle deres historier, kom 
problematikkerne som nøgletemaerne refererede til frem. I stedet for at stille konkrete 
og direkte spørgsmål angående vores nøglespørgsmål, så blev det i stedet vores opgave 
at få foldet informanternes udsagn ud, således at vi fik nuanceret de temaer vi ønskede. 
Se i øvrigt bilag 3 for interviewguide til gruppeinterview. 
Rekruttering af informanter (MG) 
I et empirisk projekt, som dette speciale, er processen med at rekruttere informanter og 
kontakter til feltet af vital betydning, da det er grundlaget for selve analysen og dermed 
specialet. Vi lagde ud med at opstille nogle kriterier for de informanter vi søgte. Først 
og fremmest var det centralt, at informanterne havde været sygemeldt på grund at noget, 
som de ville karakterisere som arbejdsrelateret stress, og at denne sygemelding havde 
været af en vis længde. Vi vurderede, at en sygemelding på tre måneder var af længere 
varighed. Vi mener, at sygemeldingen skulle være af en vis længde, for at det 
efterfølgende giver mening at tale om reintegration, et begreb der ikke i samme grad vil 
være aktuel efter f.eks. 14 dages sygemelding. Vi havde også et kriterium, at 
informanterne havde været i en eller anden form for behandling og frem for alt, at de 
havde lyst til at fortælle deres historie til os. Disse to kriterier var medtaget af etiske 
grunde. Af vores indledende læsning omkring stress fremgik det, at det er belastende for 
personen at opleve et stresssammenbrud, og det var derfor vigtig for os, at der var taget 
hånd om dette professionelt således, at det at fortælle stresshistorien og svare på vores 
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uddybende spørgsmål ikke fremkaldte et tilbagefald eller lignende. Ligeledes tillagde vi 
det, at de havde lyst til at fortælle, en betydning i forhold til, at de var afklarede 
omkring stressforløbet og selv følte, at de kunne magte at fortælle om det. I søgningen 
efter informanter fik vi afslag fra nogen der udtalte, at de endelig var kommet ovenpå 
igen, og at de derfor ikke havde lyst til at ”rippe” op i det ”hele” igen. Disse afslag 
bestyrkede os i at ”lyst-kriteriet” fungerede som et bidrag til det etiske ”filter” vi havde 
forestillet os. 
Kontakten til vores informanter foregik i første omgang via mail (se bilag 4). Mailen 
blev sendt til vores netværk, og gennem mailinglisterne på RUC, fik vi to henvendelser, 
hvoraf den ene af forskellige grunde alligevel ikke kunne deltage. Den anden opfyldte 
vores kriterier og blev derfor vores hovedinformant. Søgningen efter informanter 
fortsatte dog, da vi havde en intention om 4-6 personer i et fokusgruppeinterview. Vi 
tog derfor kontakt til 4 fagforeninger (DM, DJØF, HK og PROSA). Vi fik positiv 
respons fra DM (Dansk Magisterforening) og kom ad den vej i kontakt med en kvinde, 
der gerne ville deltage. DM gjorde os desuden opmærksomme på, at der ikke var mange 
af deres medlemmer, der vendte tilbage til samme arbejdsplads efter et 
stresssammenbrud, vi blev derfor lydhøre overfor, at det måske ville blive vanskeligt at 
rekruttere det ønskede antal. DJØF var meget interesseret i emnet, men havde en 
holdning til, at de ikke kunne hjælpe med at formidle kontakt til deres medlemmer. Vi 
havde også telefonisk kontakt til PROSA, som organiserer ansatte indenfor IT-
branchen. De var meget tilbageholdende og udtalte, at ”de gjorde meget for at beskytte 
deres medlemmer, og at stress stadig var meget tabubelagt.” De ville dog gerne læse 
nærmere om specialet, men de vendte aldrig tilbage eller reagerede på vores ekstra 
forespørgsel. Ligeledes med HK, heller ikke her fik vi nogen respons.  
Vi fortsatte søgning ved at tage kontakt til en kommune i Hovedstadsområdet, der 
afholder stresskurser for sygemeldte borgere. Den kommunale kontaktperson udviste 
interesse for emnet og hun havde et par tidligere kursister, som kunne være mulige 
deltagere i forhold til vores kriterier. Hun videreformidlede vores mail, og vi fik en 
enkelt positiv tilbagemelding fra en kvinde, der gerne ville deltage. Det sidste forsøg vi 
gjorde for at få kontakt til flere informanter var at hænge opslag op i diverse 
dagligvarebutikker i vores eget nærområde, dog uden at dette gav noget respons. Efter 4 
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måneders søgning besluttede vi at revurdere vores intention med 4-6 deltagere i et 
fokusgruppeinterview, men eftersom vi stadig var meget interesseret i at høre, hvad de 
to informanter kunne fortælle, og hvad de havde at sige til vores foreløbige analyse, 
besluttede vi derfor at afholde et fælles interview med de to informanter.  
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Validitet og reliabilitet (MH) 
Vores etnografisk inspirerede kvalitative tilgang til forskning kan fra et positivistisk 
videnskabsideal kritiseres for slet ikke at være videnskab, idet krav om validitet, 
reliabilitet og objektivitet ud fra naturvidenskabelige kriterier ikke indfries (Madsen 
2003:14). Kravet om objektivitet går ud på at sikre, at forskningen gennemføres uden at 
være under indflydelse af subjektive faktorer som f.eks. forskerens personlige interesser 
eller holdninger til centrale spørgsmål. Validitet sigter til kravet om, at det skal være 
muligt at afgøre, om forskningen og den viden, den producerer, faktisk afspejler det, 
man hævder, den afspejler. Kravet om reliabilitet handler om at afgøre, om der er 
konsistens i måden, viden er blevet produceret på (Madsen 2003:15).  
Vi bedriver ikke positivistisk forskning, og kravene om objektivitet, validitet og 
reliabilitet vil vi derfor opfylde på en måde, som er meningsfuld inden for etnografisk 
inspireret forskning. Særligt stikker kravet om objektivitet ud, idet al forskning i vores 
perspektiv som udgangspunkt er subjektiv i den forstand, at forskeren altid vil være en 
del af arbejdet og have indflydelse på den empiri, der produceres og de konklusioner, 
der drages. Vi indtænker altså os selv som reelle indflydelseskilder i det, vi producerer, 
og det er en grundlæggende præmis i validiteten og reliabiliteten i specialet. Det er 
måden, det gøres på, og den bevidste og reflekterede tanke, der knytter sig til arbejdet, 
som afgør om det er valid og reliable forskning. 
Kravet om validitet og reliabilitet sætter en række krav til forskningsarbejdet. Der er 
altså krav til den helt konkrete forskningspraksis og til de metoder, der anvendes, og til 
begrundelserne for dem. Der er med andre ord krav om sammenhæng og konsistens 
mellem på den ene side det metodiske aspekt af den etnografiske praksis, dvs. hvilke 
metoder og redskaber, det er mest hensigtsmæssigt at udvikle og anvende til belysning 
af konkrete forskningsspørgsmål, og på den ene side forskningens videnskabsteoretiske 
problemstillinger. Denne sammenhæng og konsistens er forudsætningen for at opnå 
kvalitet i forskningsarbejdet (Madsen 2003:21).   
Validiteten og reliabiliteten i dette projekt er desuden baseret på gennemsigtighed i den 
måde, vi har produceret empirien og efterfølgende har tolket på den. 
Gennemsigtigheden gør det muligt for læseren at afgøre om vores arbejde og den viden, 
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dette arbejde producerer, rent faktisk afspejler det, vi hævder, den afspejler, og om der 
en konsistens i den måde, viden er blevet produceret på. Vi har forsøgt at skabe åbenhed 
i de metodiske og analytiske valg, der er taget i forskningsprocessen og reflekteret over 
betydningen af disse valg.  
Ligesom begreberne validitet og reliabilitet er det positivistiske videnskabsideal om 
generaliserbarhed ikke skabt til kvalitativ forskning, men det kan godt anvendes og give 
mening inden for denne til trods. Inspirerede af Steinar Kvale29 taler vi om analytisk 
generaliserbarhed, hvor generaliserbarhed ikke er i kvantitativ forstand, men i stedet 
forstås som eksemplaritet ud fra ræsonnementet at findes en problemstilling ét sted, kan 
den findes et andet sted (Kvale 2004:228-229). Når vi i specialet her præsenterer nogle 
centrale problemstillinger i reintegration af stressramte defineret ud fra empiri baseret 
på kvalitativ metode, er vi af den opfattelse, at de samme problemstillinger vil kunne 
findes andre steder, og vores konklusioner vil dermed kunne have relevans andre steder.   
                                                        
29 Steinar Kvale (1938-2008), norsk professor i pædagogisk psykologi, ansat som leder af Center for 
Kvalitativ metodeudvikling ved Psykologisk Institut på Århus Universitet 
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Strategi for analysen 
Vi har ladet os inspirere af den kodningsproces Ambrosius Madsen fremlægger. I 
Ambrosius Madsens måde at have kontakt med feltet har hun klare referencer til 
grounded theory, hvor målet er at udvikle en teori på baggrund af det empiriske 
materiale. Vi er i vores tilgang og analysestrategi i udgangspunktet inspirerede af 
grounded theory, men vi har dog ikke en intention om at udlede en teori om feltet. Vores 
analysestrategi kan dog stadig betegnes som værende induktiv, fordi vi netop har ladet 
os styre af feltet, og ikke arbejdet ud fra et mål om at falsificere eller verificere vores 
hypoteser om feltet, som det er tilfældet hvis strategien er deduktiv.  
Kodningsproces (Fortrinsvis MG) 
Analyseprocessen har været en vekselvirkning mellem produktion af empiri, analyse og 
læsning af teori. Perioden mellem det narrative interview og feltbesøget var især præget 
af analysearbejde af det narrative interview. Vi foretog først en åben kodning af 
materialet, for at sortere data og se hvilke sammenhænge, der kunne betragtes i 
informantens udtalelser, disse sammenhænge kan kaldes kategorier. Dernæst foretog vi 
det, Ambrosius Madsen betegner som en aksial kodning, hvor vi søgte efter, på hvilken 
måde kategorierne kunne grupperes og dermed kondenseres. Ambrosius Madsen 
beskriver, hvorledes kategorierne skal være direkte forankret i det empiriske materiale, 
og ikke hentet ind fra teoretiske tolkninger og overført til tydninger af empirien 
(Ambrosius Madsen 2003:86). Vi er dog bevidste om, at vi naturligvis ikke kommer 
som blanke bøger ind i feltet. Vi har læst om stress, kultur og arbejdslivet op til 
interviewet, vi har også flere års studier og erfaringer fra arbejdsmarkedet, som spiller 
en rolle for, hvorledes vi går ind i feltet, og dermed også har en betydning for, hvordan 
vi fortolker og arbejder med analysen. Vores intention er dog at stræbe imod at lade os 
styre af empiriske materiale, og lade kategorierne komme induktivt ud af teksten snarere 
end at lade dem være foruddefinerede af teorien.  
Efter denne kodning foretog vi observationen, og producerede dermed yderligere 
empirisk materiale, som gennemgik samme kodning som beskrevet ovenfor, dog nu 
med den facet, at vi nu havde mere viden om problemet ud fra vores første kodning. Så 
selvom vi også her stræbte efter lade det nye empiriske materiale styre, så har vores 
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første kodning givetvis spillet en rolle i resultatet af denne kodning. På baggrund af 
kodningen af det narrative interview og feltbesøget, kom vi frem til en række kategorier, 
som vi yderligere kondenserede til 4 nøgletemaer, som var dem, der var grundlaget for 
gruppeinterviewet, som vi tidligere har beskrevet. Efter gruppeinterview lavede vi den 
samme kodningsproces som tidligere, men med stadig større styring imod vores 
nøgletemaer, der nu også var understøttet af læsning af teoretiske begreber. Ambrosius 
Madsen beskriver, at nøgletemaerne skal have resonans ud over feltet og dette netop 
sker ved at sætte empirien i ”forbindelse” med sociologiske begreber (Madsen 
2003:48). Efter kodning af gruppeinterviewet fortsatte indføring i de begreber, der på 
baggrund af kodningen, fremkom som relevante til at folde det empiriske materiale 
yderligere ud og gøre pointerne relevante udover den specifikke kontekst, de var 
produceret i.  
Kodningsprocessen, hvor vi vekslede mellem empiri, analyse og læsning af teori, 
udmøntede sig således i en proces, hvor vi foretog i alt tre kodninger af empirien. Første 
kodning var efter det narrative interview, dernæst efter observationerne og til sidst efter 
gruppeinterviewet. Kodningen bestod i at sorterede empirien i temaer, og på den 
baggrund anlægge fokus i næste del af empiriproduktionen. Til slut mundede kodningen 
ud i de temaer, som er genstand for analyse og er præsenteret i analyseafsnittet i form af  
5 hovedoverskrifter, der hver beskriver en udfordring i reintegrationen.  
Empiribilleder (Fælles) 
"Empiribillede" er betegnelsen for den måde, vi har valgt at fremstille empirien i dette 
speciale. Helt konkret kan et empiribillede beskrives som en ”boks”, hvor citater fra 
interviews sættes ind under en overskrift, der illustrerer, hvilket tema citaterne berører. I 
valget af denne fremstillingsform har vi igen ladet os inspirere af Ambrosius Madsens 
arbejde. Hun har blandt andet en fremstillingsform af det empiriske materiale, som hun 
kalder ”billeder”. Da hendes forskning er centreret omkring skolen som felt, bruger hun 
betegnelse ”skolebilleder” (Madsen 2003:48). Vi vil i stedet anvende betegnelse 
empiriske billeder. Det, der kendetegner Ambrosius Madsens billeder, er, at det kan 
være en blanding af empirisk materiale. Derudover er billedet konstrueret ud af rå 
datamateriale, det vil sige, at billederne ikke indeholder deciderede fortolkninger. I og 
med at de empiriske billeder er nogen, vi konstruerer, ligger der allerede en fortolkning 
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i billedet, da de ikke er en objektiv gengivelse og afspejling af virkeligheden, men de er 
skabt af os med henblik på at pege hen imod det, vi betragter som specialets 
nøgletemaer, men selve betydningsskrivningen sker først i forbindelse med den 
efterfølgende analyse af billedet. Ambrosius Madsen beskriver, at kriterierne for et godt 
billede er, at det kan tilføjes resonans og peger ud over sin egen ramme. Så udover at  
give et perspektiv på den konkrete og afgrænsede kontekst så skal det empiriske billede 
også give et perspektiv på problemstillinger og temaer, der har relevans i andre 
sammenhænge (Madsen 2003:48). 
Ved at fremstille empirien i "empiribilleder" får vi mulighed for at sammensætte citater 
i ”billeder” og på den måde fremstille de temaer, vi ser på baggrund af kodningen. Vi 
har set tematikker på tværs af interviews og derfor ønsket at kunne sættes citaterne i 
relation til hinanden. Med denne form er det således muligt at sætte forskellige citater i 
samme boks/billede, så de viser forskellige aspekter af samme tema og tilsammen giver 
et mere nuanceret blik på temaet. Vi kan f.eks. sætte citater sammen, der peger i hver 
sin retning og på den måde kan vi illustrere kompleksiteten og modsætningerne inden 
for et tema. 
Analysestrategi (MH) 
I analysen er vores strategi en tekstnær analyse på informanternes konstruktioner og 
fremstillinger af sig selv og deres virkelighed, og vi bruger begreber som position, 
diskurs, forhandling og forskellige former for deltagelse. Det er begreber, som vi vil 
uddybe og præsentere i teoriafsnittet. Vi ser på, hvordan informanterne positionerer sig 
og trækker på forskellige diskurser, og vi søger at have øje for både muligheder for 
forandring og for reproduktion af diskurser. Som beskrevet i kodningsprocessen er vi  
induktive i vores tilgang, og i den tekstnære analyse fremanalyserer vi således 
positioner og diskurser fra empirien og henter dem ikke fra teorien. Dog forholder vi til 
tider det fremanalyserede til teori om forhold i det moderne arbejdsliv for derigennem at 
lave en kontekstualisering. Når vi betegner vores analyse som tekstnær, indebærer det 
dog ikke en samtaleanalyse med fokus på betoninger, pauser m.m., ligesom vi heller 
ikke analyserer på, hvordan relationen mellem interviewer og informant påvirker de 
enkelte udsagn.  
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Analysestrategiens begreber er udvalgt, fordi de giver adgang til en relevant viden for 
specialets problemstilling og åbner empirien op. F.eks. giver begreberne position og 
diskurs os mulighed for at analysere på identitetsudviklingen hos informanterne, idet vi 
kan demonstrere  processen i tilbagevendingen, hvor de stressramte i deres 
positioneringsarbejde trækker på forskellige diskurser og indgår i forhandling om deres 
identitet. Med begrebet position kan vi analysere, hvilke positioner den stressramte 
tilbydes på arbejdspladsen, og vi kan på den måde undersøge, hvilke rammer kulturen 
sætter for, at den stressramte kan opnå en anerkendelsesværdig position og blive 
reintegreret.  
Begreberne position og diskurs lægger således et analytisk fokus og åbner empirien 
konstruktivt i forhold til problemstillingen. Samtidig kan begreberne lægge en distance 
til smerten og alvoren i de stressramtes situation, idet begreberne ”position” og 
”diskurs” knytter sig til en socialkonstruktionistisk optik, hvor virkeligheden betragtes 
som konstrueret. Med denne problemstilling der handler om stress, ligger det os på 
sinde, at analysestrategien favner alvoren og smerten knyttet til oplevelsen af fiasko og 
nederlag ved at gå ned med stress. Vi anerkender, at virkeligheden er konstrueret, men 
lægger samtidig vægt på, at i denne virkelighed trods det, at den er konstrueret, er 
smerten reel og er værd at beskæftige sig med i forhold til dette speciales 
problemstilling. Vi forholder os således til informanternes følelser som mere end blot 
”italesættelser”, idet vi anerkender, at smerten er virkelig inden for vores konstruerede 
virkelighed.  
Vi anlægger altså forskellige teoretiske blikke (som det også fremgår af præsentationen 
af vores videnskabsteoretiske udgangspunkt samt af teoriafsnittene), og det afspejler sig 
i den måde, vi fortolker på i analysen. 
Strukturen på analyseafsnittene er sådan, at vi efter den tekstnære analyse, hvor vi 
anvender begreberne i vores analysestrategiske optik, trækker tråde til forhold i det 
moderne arbejdsliv og på den måde kontekstualiserer en række af analysens pointer 
med udvalgte teoretikere. I nogle analyser kommer kontekstualiseringen i opsamlingen 
på analysen, mens det i andre analyser inddrages løbende. Som beskrevet i 
præsentationen af vores videnskabsteoretiske udgangspunkt, trækker vi på forskellige 
begreber og perspektiver, som giver os mulighed for i analysen at se en række 
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forskellige aspekter i reintegrationen. Det betyder, at analyserne og deres opsamlinger 
løbende trækker på forskellige perspektiver - eksempelvis fokuserer vi sommetider 
primært på udfordringen i forhandlingen af positioner, og andre gange er fokus primært 
på de følelsesmæssige udfordringer, den stressramte konfronteres med. 
Analyseafsnittene er samlet i temaer (på baggrund af kodningsprocessen), og hvert tema 
bærer en overskrift om en udfordring i reintegrationen for den stressramte: "Mødet 
mellem egne begrænsninger og høje forventninger", "Mødet med arbejdsopgaverne", 
"Mødet mellem forandrede værdier og etablerede normer", "Mødet med fordommene" 
og "Mødet med arbejdspladsens fralæggelse af ansvar for årsagen til stress". Et tema 
kan bestå af ét empiribillede eller af flere empiribilleder, som viser forskellige aspekter 
af temaet og på den måde nuancerer emnet. Fælles for empiribillederne indenfor et tema 
er, at de alle viser tilbage til hovedoverskriften på temaet, eksempelvis "Mødet mellem 
egne begrænsninger og høje forventninger", hvortil der hører tre empiribilleder, som på 
hver deres måde viser udfordringen for den stressramte i mødet mellem egne 
begrænsninger og høje forventninger. Efter hvert tema er der en opsamling, der samler 
op på pointer i temaet og viser hen mod konklusionen.  
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TEORI 
Analysestrategisk optik (MH) 
I dette kapitel vil vi præsentere teorien, som vil udgøre vores optik i den kommende 
analyse. Teorien udgør tilsammen det, vi vil kalde en ”analysestrategisk optik”, og 
formålet med dette afsnit er at redegøre for relevansen af de teorier, vi har valgt, samt 
redegøre for hvordan teorierne supplerer hinanden. Vi bruger de forskellige teorier til 
at åbne empirien for de emner, der er centrale for besvarelsen af vores 
problemformulering.  
Vores problemformulering sætter fokus på hvilke udfordringer, der er i reintegrationen 
af stressramte, og vi vil i de følgende afsnit redegøre for teori, som  knytter sig til 
begreberne identitet, læring, anerkendelse, stigma og kultur, og det er disse begreber, vi 
bruger som teoretisk indgangsvinkel til at analysere empirien. Begreberne illustrerer et 
fokus i vores analyse, som er baseret på problemformuleringen. 
Vi er interesserede i at undersøge den identitetsudvikling som stress, sygemelding fra 
arbejdet og tilbagevending til arbejdspladsen kan betyde for den stressramte. Vi ønsker 
at anskue identitetsudviklingen både som en udvikling knyttet til individets 
læreprocesser i forhold til at skabe mening i selvfortællingen, her trækker vi på 
Wetherell, Illeris30, og som en udvikling knyttet til deltagelse og interaktion i 
fællesskaber, og her trækker vi på Jenkins, Jørgensen & Phillips, Harré & Langenhove, 
Lave & Wenger. Vi trækker altså på en række teoretikere, som giver os mulighed for at 
se denne dobbelthed i analysen. Vi ønsker samtidig at anskue identitetsudviklingen som 
en proces, der er præget af, at identitet er foranderlig; her trækker vi på Wetherell, 
Jenkins, Jørgensen & Phillips, Harré & Langenhove, samt forekommer forholdsvis 
fastlåst, og her trækker vi på Illeris.  
Denne dobbelthed giver os mulighed for at anerkende, at den stressramte, der vender 
tilbage, er forandret, og samtidig anerkende, at tiden før stressen ikke er forsvundet, og                                                         30 De forskellige teoretikere vi nævner i dette afsnit har forskellige bidrag til de vinkler, som vi anlægger på eksempelvis identitetsudvikling. De forskellige bidrag vil fremgå af selve teoriafsnittene og vil ikke blive foldet ud her. 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selvom disse tidligere erfaringer kan revurderes som konsekvens af hændelserne 
omkring stressen, er de altså ikke forsvundet og har stadig betydning for identiteten.  
Vores interesse for identitetsudvikling er qua problemstillingen knyttet til arbejdet, da vi 
interesserer os for arbejdsrelateret stress og tilbagevendingen til arbejdspladsen efter en 
sygemelding. Vi kobler således, ved hjælp af Husen, identitet og arbejde og anerkender 
arbejdet som projektbærende for identiteten og har øje for, at det at miste tilknytningen 
til arbejdet, eller frygte at det sker, kan opleves som en udfordring for individet.  
Udover identitetsudviklingen er vi også interesserede i at undersøge 
arbejdspladskulturen, som den stressramte vender tilbage til efter sygemeldingen. Vi 
ønsker at undersøge, hvordan arbejdspladskulturen er rammesættende for, hvilken 
position den stressramte får som medarbejder efter tilbagevendingen, og vi er 
interesserede i mulighederne for, at kulturen på arbejdspladsen forandrer sig, når den 
stressramte vender tilbage og er ikke er den samme som før (på grund af sygdommen). I 
vores blik på kultur anlægger vi således den samme dialektik mellem foranderlighed og 
fasthed, som vi ser i identitetsbegrebet. Her trækker vi primært på Frello og supplerer 
med Alvesson, Staunæs & Søndergaard, Wenger og Harré & Langenhove. Dialektikken 
kan beskrives som et dobbeltblik, hvor vi både har øje for kulturens træghed og dens 
evige potentiale til at blive sat til forhandling og forandret. Denne dialektik er relevant 
for vores undersøgelse, fordi dobbeltblikket understreger, at kulturen er mulig at 
forandre, når en stressramt vender tilbage, idet selvfølgelighederne kan forstyrres i 
stedet for at gentages, men samtidig anerkender, at kulturen er en træg størrelse, og den 
stressramte kan således møde udfordringer i kraft af at være en forandret medarbejder, 
der ikke passer ind i kulturen på samme måde som før. Vi er interesserede i hvilke 
muligheder og begrænsninger en stressramt møder i forhold til at indtage en 
anerkendelsesværdig position på arbejdspladsen, og vi anskuer i vores analyse 
arbejdspladskulturen som rammesættende for hvilke positioneringsmuligheder, der er 
på arbejdspladsen.  
Vi definerer reintegration som det at opnå en anerkendelsesværdig position, og derfor 
inkluderer vi i vores teoriapparet Honneths begreber om anerkendelse og krænkelse, 
samt Goffmans begreb stigma. Disse begreber kan vi bruge til at beskrive behovet for 
anerkendelse hos den stressramte og til at undersøge, hvilke udfordringer i form af tabu 
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og stigmatisering den stressramte kan møde i bestræbelsen på at opnå en position, der er 
anerkendelsesværdig.  
I de følgende teoriafsnit vil vi undervejs koble teorien med vores konkrete 
problemstilling og på den måde konkretisere teoriens anvendelse. Samtidig vil vi til slut 
i afsnittet "Opsamling på analysestrategisk optik" samle op på, hvilken relevans teorien 
har for vores analyse samt samle op på, hvad de forskellige perspektiver bidrager med 
for at besvare problemformuleringen.  
Identitet (MH) 
Formålet med dette kapitel er at introducere identitetsbegrebet og den måde, vi vil 
anvende begrebet i analysen. Identitet er et begreb, der kan defineres vidt forskelligt, og 
diskussionen om identitetsbegrebet føres ud fra mange positioner, men kan 
sammenfattende beskrives som spørgsmålet om, hvorvidt vi kan opfatte mennesket som 
værende i besiddelse af een identitet, med forankring i en stabil kerne, eller om vi må 
forstå mennesket som bestående af flere identiteter, der skifter og forandrer sig i en 
flydende proces, afhængig af den sociale kontekst. Vi trækker på sidstnævnte forståelse 
og definerer identitet som en konstruktion og en foranderlig størrelse, dog uden at 
mennesket er en fuldstændig anden alt efter den konkrete situation. Der er en træghed i 
identiteten eller såkaldte aflejringer, der skaber kontinuitet over tid.  
Den røde tråd (MH) 
Vi vil starte med at definere identitet som havende sammenhæng med den røde tråd i 
individets biografi. Med andre ord er måden, man fortæller sig selv med til at konstruere 
identitet. Konstruktionen består i, at individet skaber kontinuitet i fortællingen om sig 
selv ved at kæde begivenheder sammen til et meningsgivende forløb, så der sker en 
konfiguration af mening og en "rød tråd" går igennem biografien. Denne røde tråd i 
selvfortællingen kan beskrives som en sammenhængskraft i identiteten.  
Når individet konstruerer en rød tråd i biografien skyldes det en stræben efter 
"unification", det vil sige en sammenhæng over tid og en fornemmelse af, hvem man er, 
og hvad man gør i fremtiden: "[W]hen people "make” their identities they are 
attempting to develop positions which might relate their current lives to what has gone 
before, rendering the past, the present and the future plausible and meaningful. 
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Personality, identity or character are, in this way, attempts at unification. People try to 
develop unified narratives about all the diverse relationships and activities which 
comprise their lives." (Wetherell 1996:305-306) Måden, individet fortæller sig selv, kan 
forandre sig, idet nye erfaringer kommer til, og tidligere erfaringer ses i et nyt lys og 
tilskrives ny mening. Selvfortællingen er til stadig fortolkning og tilskrivning af 
betydning, hvilket betyder at den røde tråd forandrer sig, og identiteten udvikler sig.  
Tidsdimensionen eller fremtidsperspektivet i identiteten kan betegnes som menneskets 
"projekt" (Wetherell 1996:307) Et menneskes projekt kan f.eks. være knyttet til 
arbejdet, idet arbejdet giver indhold og struktur til hverdagen og altså fortæller, hvad 
individet skal bruge sin tid til. Det vil vi beskrive nærmere i afsnittet "Identitet og 
arbejde". 
Forestillingen om ”den røde tråd”, der konstruerer og rekonstruerer mening og 
sammenhæng i livsforløbet, betyder for vores undersøgelse, at vi forventer, at den 
stressramte, der vender tilbage til arbejdspladsen, har ændret fortællingen om sig selv. 
Selvfortællingen har forandret sig på baggrund af de store begivenheder, som stressen 
og sygemeldingen er, og fra at handle om at være fuldstændig dedikeret til arbejdet 
handler det f.eks. nu i højere grad om at realisere sig selv gennem familieliv og 
fritidsaktiviteter. Med forestillingen om ”den røde tråd” slår vi fast, at den stressramte 
opnår sammenhæng og kontinuitet i livet på trods af de store omvæltninger i livet og 
etablerer en ”ny” identitet. Identitetsudvikling kan beskrives som livslang læring, og det 
er f.eks. tilfældet, når den stressramte udvikler sin selvfortælling og skaber mening i de 
hændelser, der er sket. Konstruktionen af ”den røde tråd” vil vi beskrive som en form 
for subjektiv læreproces, hvor den stressramte søger at bringe logik i sit eget liv. Dette 
læringsperspektiv på meningsskabelsesprocessen i selvfortællingen vender vi tilbage til 
i afsnittet "Læring gennem refleksion". 
Identitet som foranderlig og til stadig forhandling i interaktion (MH)  
Vi har argumenteret for, at der altid er en mulighed for nyfortolkning af hændelser i 
livet og dermed en revidering af den narrative konstruktion af selvfortællingen. Det 
betyder, at identiteten aldrig er definitiv eller endegyldig, idet der altid foreligger en 
mulighed for en revidering (Jenkins 2006:29). Derudover er identitet foranderlig i kraft 
af sin kontekstafhængighed og udvikling i interaktion. Der er altså fokus på, at identitet 
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forhandles og ikke mindst udvikles i forskellige kontekster og situationer i interaktion 
med andre. At identificere sig selv eller andre er et spørgsmål om mening, og mening 
involverer altid interaktion (Jenkins 2006: 28). Det er således centralt for denne 
betragtning, at identitet ses som en proces til stadig forhandling og virkeliggørelse 
gennem interaktion.  
Den man er, er altid både ental og flertal. Man har altså een identitet, og samtidig flere 
identiteter (Jenkins 2006:29). Tanken om flere identiteter kan illustreres med ideen om, 
at identiteter er diskursive og identitet i flertal kan dermed beskrives som tilknytninger 
til forskellige subjektpositioner, som får relevans alt efter hvilken kontekst, det drejer 
sig om. Forskellige diskurser sætter rammer for oplagte og mulige subjektpositioner, og 
vi kan på den måde beskrive identiteter som produkter af forskellige diskurser - dog 
uden at underkende individet som en aktivt handlende aktør (Jørgensen & Phillips 
2005:116). Diskurser udstikker altså forskellige subjektpositioner, som individet kan 
forhandle, tage op og gøre til sine egne31. Positionering kan kort sagt defineres som en 
diskursiv praksis, hvor mennesker i interaktion med hinanden tilskriver og tilskrives 
positioner, som kan accepteres eller afvises. Individet positionerer sig selv og 
positioneres af andre på baggrund af de positioneringsmuligheder, som diskursen stiller 
til rådighed (Harré og Langenhove 1999:17-21).  
Identitet som beskrevet ovenfor er altså punkter af midlertidige tilknytninger til de 
subjektpositioner, som de diskursive praksisser konstruerer for os (Jørgensen & Phillips 
2005:115). Identiteter konstrueres således af forskellige skiftende diskursive ressourcer 
og er dermed relationelle, ufærdige og ustabile, men det betyder ikke, at individet 
begynder forfra med en ny identitet, hver gang individet indgår i en ny sammenhæng. 
Den identitet, som individet italesætter på et givet tidspunkt, kan forstås som en 
aflejring af tidligere diskursive praksisser og denne aflejring skaber kontinuitet 
(Jørgensen & Phillips 2005:116). 
Med forestillingen om identitet som noget, der forhandles i interaktion, hvor positioner 
stilles til rådighed, anerkender vi, at identiteter er produkter af forskellige diskurser. Vi 
kan derigennem se udfordringen for den tilbagevendte i at forhandle en position på                                                         
31 Jørgensen og Phillips bruger her betegnelsen subjektposition. Vi bruger i analysen betegnelsen position.  
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arbejdspladsen, idet kulturen på arbejdspladsen vil være rammesættende for den 
tilbagevendtes positioneringsmuligheder. Spørgsmålet er hvilke positioner 
arbejdspladskulturen stiller til rådighed for den tilbagevendte. Diskursen på 
arbejdspladsen kan indebære tabu, skam og skyld forbundet med det at være stressramt, 
og dermed bliver etableringen af en ny arbejdsidentitet en udfordring for den 
tilbagevendte. Kultur er således central for konstruktionen af identitet, og det vil 
ligeledes fremgå senere i kapitlet med titlen ”Arbejdspladskultur”. 
Identitet som relativt fastlåst (MH) 
Identitet er altid under udvikling og omfortolkning, og dermed er identitet foranderlig, 
men identitet skal alligevel forstås som en nogenlunde sammenhængende størrelse 
(Illeris 2002:52). Erfaringer gjort gennem livet kan ifølge Illeris ikke undgå at afsætte 
generaliserende spor med hensyn til, hvem man er, og hvordan man bliver opfattet af 
andre. Det forekommer ikke realistisk at forestille sig total fragmentering eller mangel 
på fast identitet (Illeris 2002:55).  
Hermed ikke forstået sådan, at mennesket har en kerne - det er ikke meningsfuldt at tale 
om identiteten som realiseringen af en indre essens eller medfødt kerne. Vi vil kun tale 
om en kerne forstået som oplevelser og erfaringer gjort gennem livet, som kan 
nyfortolkes og sættes i relation med andre erfaringer på nye måder, når selvfortællingen 
revideres. Identiteten forekommer således fast fordi revideringen af selvfortællingen 
ikke sker i en grad, så vi forekommer fremmede for hinanden.   
Forestillingen om identitet som relativt fastlåst har vi givet en selvstændig overskrift for 
at understrege, at vi anerkender, at individets livsforløb indeholder en række erfaringer, 
som er oplevede og sætter nogle generaliserende spor, og at individets nyfortolkninger 
af erfaringer og oplevelser ikke vil være så dramatiske, at individet fremstår som en 
fuldstændig anden. Den stressramte, der vender tilbage, vil således stadig bære rundt på 
sine tidligere erfaringer, der er blot kommet flere erfaringer til, og disse erfaringer kan 
betyde en forandring - dog ikke en så dramatisk forandring, at den stressramte bliver en 
fuldstændig anden. Som det vil fremgå senere, er forestillingen om identitet som relativt 
fastlåst central for vores forståelse af læring, hvor individet gennem refleksion over 
oplevelser skaber erfaringer, der anvendes som redskaber til at orientere sig med 
fremefter.  
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Identitet og samfund (MH) 
Ifølge Wetherell reproducerer mennesket bestemte samfundstendenser i sin livsførelse: 
"(....) people are both active and passive when it comes to the construction of a life 
history, and the balance between the two is difficult to judge. On the one hand, people 
“make themselves”. Every social identity can be seen as a ”project”, an active attempt 
to unify diverse and contradictory themes. On the other hand, people also seem to be 
“made” or  "produced”." (Wetherell 1996:307) Ens måde at agere vil altså altid 
reproducere noget samfundsbestemt.  
Vores informant Ulla satte ord på dette at reproducere noget samfundsbestemt. Vi 
spurgte hende om ønsket om at præstere og angsten for ikke at præstere godt nok 
handlede om hendes egne forventninger til sig selv eller også til f.eks. kollegaers og 
ledelsens forventninger. Til det stillede hun os følgende modspørgsmål: "Når I sidder 
og interviewer os, hvem er det så, I spiller op til, når I gerne vil gøre det på en ordentlig 
måde? Er det os, er det jeres egne forventninger, er det jeres vejleder, eller forældre, 
eller er det måske jeres venner på studiet? Man kan simpelthen ikke skille det ad - det er 
alt sammen aspekter af det samme krav."(Grp.int.:22;13) Ulla beskriver med ordene 
”det er alt sammen aspekter af samme krav”, at samfundstendenser fungerer som 
overordnede diskurser, og det er med Wetherells ord således ikke muligt ikke at ”gøre 
samfundet”.  
Det vil sige, at mennesket både reproducerer samfundet, men samtidig er et aktivt 
medproducerende subjekt. Reproduktionen består i, at et individs holdninger og tanker 
er præget af de forventninger, andre har til individet, eller af det, individet selv 
forventer, at andre forventer af det. Det at arbejde kan beskrives som en diskurs, og den 
er i  vores samfund knyttet sammen med et omfattende sæt af forestillinger og ideer, 
f.eks. at kunne forsørge sin familie, være flittig og arbejdsom og ikke nasse på 
samfundet (Berger og Luckmann i Husen 1984:130).  
Det, at mennesket i sin livsførelse reproducerer bestemte samfundstendenser, betyder 
for vores speciale, at vi anerkender samfundsdiskursers indflydelse på, hvordan 
arbejdslivet er indrettet i dag. I kapitlet med titlen "Det moderne arbejdsliv" vil vi 
beskrive forhold i det moderne arbejdsliv og redegøre for, hvordan patologiske 
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tendenser sætter sig igennem i arbejdslivet - i dette tilfælde til en ekstrem hvor individet 
bliver ramt af stress.  
Identitet og arbejde (MH) 
Vi har tidligere argumenteret for, at identiteten skal indeholde en vis garanti for, at der 
er sammenhæng i ens liv (biografi) gennem tid, og arbejdet netop sikrer et vist 
fremtidsperspektiv i identiteten. Visse typer af diskurser kan have en understøttende 
funktion for menneskets fremtidsplan og arbejdet er netop et eksempel på en sådan 
diskurs. Arbejdsfællesskabet er en nær gruppe, hvor individet socialiseres, og 
livsprojekter formes og udleves. En diskurs om at arbejde kan således være 
”projektbærende” for ens identitet, hvis den er i stand til at give indhold og struktur til 
hverdagen og altså fortælle, hvad individet skal bruge sin tid til (Husen 1984:128-129). 
Som arbejdende er en stor del af ens tid, rum og tanker struktureret af arbejdet, og det 
letter det belastende ansvar for at tage beslutninger og udfylde tiden selv. Derudover 
indgår man som arbejdende i det økonomiske system, man bidrager sit, man fungerer 
normalt, og man lever op til den gængse arbejdsmoral – diskursen der fordrer, at du er 
flittig og arbejdsom. Denne arbejds- og flidsidentitet er ifølge Husen så stærk og 
dominerende, at den for mange er svær at undvære (Husen 1984:140).   
Begrebet diskurs kan således kaste lys på menneskers ”projekter” og er centralt i 
forhold til at forstå menneskelig identitet og udviklingen af denne (Berger og Luckmann 
i Husen 1984:123). Ifølge Husen kan diskurser siges at være det materiale, som 
identiteten bygges op af, idet individet reproducerer samfundsdiskurser i sin levevis 
(Husen 1984:126). De fleste og de vigtigste diskurser vil for individet have en objektiv 
karakter og vil blive opfattet som noget selvfølgeligt (Husen 1984:125). Ligeledes 
træder arbejdet som samfundsdiskurs op over for hvert enkelt menneske, som en 
objektivitet individet må forholde sig til. Det at være et arbejdende subjekt, det at have 
et arbejde, det at skabe eller gøre noget, er ifølge Husen vigtigt for mange mennesker, 
fordi de er kulturelle standarder og har præget vores socialisation på en måde, så 
arbejdet er et altid vigtigt moment i voksnes verdensbillede (Husen 1984:140). For folk, 
der er ekskluderet fra arbejdet, kan diskursen om arbejdet få en overdreven stor 
betydning - tilsyneladende netop fordi de er afskåret fra arbejdet. Det er f.eks. set, at 
arbejdsløse i endnu højere grad end før, de blev arbejdsløse, accepterer den norm, der 
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siger, at man kun er noget værd, når man arbejder (Husen 1984:141).  
Husen beskriver en undersøgelse fra USA, som hævder, at arbejdet for mange udfylder 
en funktion, som de ikke vil undvære, selvom de havde økonomisk mulighed for ikke at 
arbejde. Arbejdet giver dem en følelse af at være knyttet sammen med det større 
samfund, at have noget at gøre, at have et formål i livet. Disse andre funktioner, som 
knytter sig til arbejdet, udover at tjene penge, kan tilsyneladende kun vanskelig opnås i 
ikke-arbejdsaktiviteter (Husen 1984:140). 
Ifølge Husen må folk, der er afskåret fra arbejdet, finde andre måder at sikre sig en solid 
identitet præget af selvrespekt og værdighed (Husen 1984:7). Arbejdsløse kan opleve at 
”miste” deres identitet, når de mister deres job, og ifølge Husen er dette et udtryk for, at 
identiteten kan have taget skade og være blevet ”begrænset”, og den grundlæggende 
identitet, den ontologiske tryghed, kan være ramt (Husen 1984:29). Følelsen af at 
”miste sin identitet” forstår vi ud fra en socialkonstruktionistisk individforståelse, og 
dermed taler vi ikke om ”solid” identitet eller om en ”grundlæggende identitet”, som 
bliver ramt. I stedet mener vi, at det, der rammes, når individet står uden arbejde, er 
ønsket om en sammenhæng og fremtidsplan i biografien, og hvor arbejdet før sørgede 
for at udfylde et gennemgående livsprojekt, er der nu et tomrum. Det er således 
sammenhængskraften i identiteten, som vi oplever som truet, når individet taler om at 
”miste sin identitet”. 
Når et individ står uden arbejde f.eks. på grund af en fyring, er hverdagen ikke længere 
fyldt ud med gøremål, og det vil ifølge Husen udgøre et tomrum, idet individet ikke så 
snart, det står op har ganske bestemte gøremål såsom at gå på arbejde, hvilket jo er det, 
alle forventer. I stedet står hverdagen helt ustruktureret og fri, og individet skal selv 
udfylde dette tomrum, som manglen på arbejde har efterladt (Husen 1984:52). Arbejdet 
har altså en vigtig funktion, idet den er retningsgivende og frigør energi fra at skulle 
beslutte alt på ny hele tiden i en verden præget af stor fleksibilitet (Husen 1984:124-
125). For at kunne klare sig uden at være knyttet til arbejdet vurderer Husen, at det er 
nødvendigt, at man knytter sig til en eller flere alternativer til arbejdet (Husen 
1984:142).  
Vi har nu understreget en sammenhæng mellem arbejde og identitet, hvor vi fremhæver 
arbejdet som bærende for identiteten i den forstand, at arbejdet kan udgøre et livsprojekt 
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for individet. Det betyder for vores speciale, at vi har fokus på, hvordan den 
tilbagevendte forholder sig til arbejdet som livsprojekt, og hvilke overvejelser det har 
givet at stå uden arbejde i løbet af sygemeldingen. Den stressramte kan opleve, at der er 
et tomrum, hvor der før var arbejdet som livsprojekt og have en følelse af at miste sin 
identitet. Følger vi denne tankegang, kan den stressramte få et andet forhold til arbejdet, 
og alternativer til arbejdet kan tage plads i den stressramtes liv og nye livsprojekter 
blive etableret.  
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Læring som identitetsudvikling 
Formålet med dette afsnit er at redegøre for, hvorledes vi forstår læring i dette speciale. 
Målet er at give læseren en indføring i hvilken tilgang og dermed med hvilke ”briller” 
vi betragter det empiriske materiale, når det gælder læringsperspektivet. Vi tager afsæt 
i Illeris og Lave & Wengers forståelser af læring, hvor der fokuseres på henholdsvis 
den "indre psykiske" læreproces og på deltagelse i fællesskaber, og vi vil derfra trække 
en forbindelse til identitetsudvikling. Det er centralt for vores forståelse af læring, at vi 
ser to vigtige elementer i læring og identitetsudvikling. På den ene side læringen, der er 
baseret på refleksionerne knyttet til at skabe mening og logik i hændelser. Vi forstår 
selvfortællingen som konstrueret og værende en sammenhængskraft og en form for 
identitet, og selve processen med at skabe mening og logik i livshistorien kan betegnes 
som en læreproces. Det andet vigtige element, vi ser i læringen, er identitetsudviklingen 
knyttet til deltagelse i fællesskaber. Det er i interaktionen, at individet forhandler sin 
identitet og helt konkret kan forhandle sin position på arbejdspladsen og sætte 
forestillinger om sig selv til forhandling. 
Læring kan således fremstilles som todelt. Der er det, Illeris kalder en ”indre psykisk 
tilegnelsesproces”, og derudover er der en samspilsproces mellem individet og dets 
omgivelser (Illeris 2001:175). Vi vil i det følgende repræsentere dem ved henholdsvis 
Illeris og Lave & Wenger.  
Læring gennem refleksion (MH) 
Med Knud Illeris' ord er livshistorien eller den individuelle biografi det, der psykisk 
holder sammen på individet, og den kan på den måde siges at udgøre en form for 
identitet: "Det senmoderne menneskes selvforståelse holdes sammen af dets opfattelse 
eller fortælling om sin egen livshistorie. Fortællingen er ikke en præcis gengivelse, men 
den stadige tolkning og tilskrivning af betydning, som man lægger ned over hændelser 
og sammenhænge, som man subjektivt finder væsentlige for forløbet og den aktuelle 
situation." (Illeris et al 2002:52) 
Det betyder, som vi tidligere beskrev, at måden, man fortæller sig selv er med til at 
konstruere identitet. De erfaringer, man har fået igennem livet, kan sættes sammen på 
forskellig måde og give forskellig mening alt efter, hvordan man konstruerer den røde 
tråd i sin fortælling. Selvfortællingen er til stadig fortolkning og tilskrivning af 
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betydning, hvilket vil sige, at tidligere erfaringer kan ses i et nyt lys, tilskrives ny 
mening og forandre selvfortællingens røde tråd. Processen med at skabe mening og 
logik i livshistorien kan betegnes som en refleksions- og læreproces. Ifølge Illeris kan vi 
således tale om, at læring giver anledning til identitetsudvikling i kraft af de 
foranderlige selvfortællinger (Illeris 2000:154). 
Læring finder sted overalt i tilværelsen, og individet har mulighed for at lære i al sin 
vågne tid, i alle de situationer og sammenhænge, det indgår i, og hvor det end befinder 
sig (Illeris 2001:161). Læreprocesser er ikke bare noget med at lære et eller andet 
pensum, men livslange tilegnelses-, omformnings- og udviklingsprocesser, hvor viden, 
forståelse, motivation, holdninger, følelser, kommunikation og socialitet indgår i en 
uadskillelig helhed under stadig forandring mod nye horisonter (Illeris 2000:10).  
Især lærer individet noget i de tilfælde, hvor det kommer ud for noget nyt, noget, der 
ikke svarer til det forventede, situationer, som ikke kan klares med det beredskab, 
individet allerede har (Illeris 2001:162). Der findes i ethvert individs livsforløb 
forhindringer og modstande, der ikke uden videre lader sig overvinde og indpasse, men 
som tværtimod virker bremsende for livsudfoldelsen. Modstand i livet kan være forhold 
der forekommer uforståelige og urimelige (Illeris 1999:66). Knud Illeris betegner denne 
form for læreproces for akkomodation og forklarer, at denne form for læreprocesser 
typisk er psykisk krævende og følelsesbesatte, idet individet skal opgive tilvante 
forståelser og udvikle nye. Individet vil umiddelbart helst undgå at opgive bestemte 
forståelser og finde ny mening, og derfor sker akkomodationer ikke uden videre (Illeris 
2001:171). Men ved en såkaldt konstruktiv akkomodation accepteres modstanden, og 
forhindringerne og giver anledning til nye erkendelses- og handlemuligheder og dermed 
en udvikling af identiteten (Illeris1999:67).  
Et stresssammenbrud kan betegnes som en form for modstand i livet, og når den 
stressramte skal tackle modstanden, kan det defineres som en konstruktiv 
akkomodation, hvis udfaldet er, at den stressramte stiller spørgsmålstegn ved, hvordan 
vedkommende tidligere definerede sig selv som medarbejder, og på den baggrund 
finder ny mening og kommer frem til nye erkendelses- og handlemuligheder, som 
betyder nye strategier for, hvordan vedkommende kan være medarbejder.  
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Vi lægger vægt på individets refleksioner som en vigtig læreproces, og selvom Illeris 
ville betegne ovenstående læring som en ”indre psykisk" læreproces, mener vi qua 
vores socialkonstruktionistiske udgangspunkt, at der altid vil være en dialektik med 
noget ydre og dermed må al læring betragtes som social, idet den altid vil forholde sig 
til f.eks. forskellige diskurser, der præger, hvordan individet forholder sig til diverse 
emner. Vi vil i det følgende forholde os til identitetens udvikling i det sociale. Det gør 
vi ved hjælp af Lave og Wenger og deres beskrivelse af læring gennem deltagelse i 
fælleskaber.   
Læring gennem deltagelse i fællesskaber (Fortrinsvis MG) 
Det, der også har vores interesse ved læreprocessen, er den identitetsudvikling, som 
bevægelsen mod fuldgyldigt medlemskab i et fællesskab medfører. Målet er her at 
redegøre for, hvorledes Lave & Wenger mener identitet og læring er forbundne i 
forhold til deltagelse i fællesskaber. Medlemskab af et praksisfællesskab f.eks. på 
arbejdspladsen har ikke kun betydning for, hvad vi gør - altså vores handlinger, men det 
påvirker også, hvem vi er, og hvorledes vi fortolker vores handlinger (Wenger 2004:14-
15). Wenger taler her ikke bare om fællesskaber, men om praksisfællesskaber. Begrebet 
praksisfællesskab er defineret ved tre begreber: Gensidigt engagement, fælles 
virksomhed og fælles repertoire. I dette speciale analyserer vi ikke 
praksisfællesskaberne på informanternes arbejdsplads og anvender derfor ikke de tre 
ovennævnte begreber. Men vi trækker dog på Lave & Wengers ide om sammenhængen 
mellem identitetsudvikling, deltagelse i praksis og læreprocesser. Vores fokus er på 
reintegration på arbejdspladsen, og vi ser derfor deltagelse i fællesskabet på 
arbejdspladsen som et mål med reintegrationen, men laver som sagt ikke en specifik 
analyse af praksisfællesskabet.  
Deltagelse er karakteriseret ved, at den lærende indgår i en social sammenhæng, et 
praksisfællesskab dvs. en mere eller mindre formelt afgrænset og organiseret gruppe af 
mennesker, der er fælles om en eller flere aktiviteter udfra nogle bestemte mål eller 
hensigter (Wenger 1998 i Illeris 2001:176). I et praksisfællesskab på jobbet organiserer 
individet sin tilværelse sammen med de nærmeste kollegaer og kunder for at kunne 
udføre arbejdet. Her arbejder deltagerne sammen om noget, de er fælles om og uanset, 
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hvad den officielle jobbeskrivelse måtte være, udvikles der en praksis for at gøre det, 
der skal gøres (Wenger 2000:154). 
Det, der er interessant for vores forståelse af læring set i relation til dette speciale, er 
integrationen af medarbejdere i praksisfællesskabet og hvilken betydning dette har for 
den enkeltes identitet. 
Wenger skriver, at selv vores mest private tanker er forbundne med vores deltagelse i 
sociale fællesskaber. Identitet skal altså ifølge Wenger, og ligesom vi tidligere har 
defineret vores forståelse af identitet, ikke ses som en oprindelig kerne, der findes i 
personens indre, der eksisterer eller erhverves i takt med, at vi modnes som mennesker. 
Derfor kan identitet heller ikke betragtes som et objekt i sig selv. Det kendetegner 
identiteten, at den konstant er til forhandling og forandres afhængig af, hvilke 
praksisfællesskaber personen deltager i. Så udover at identitet ikke er en bestandig 
størrelse, så er den heller ikke udelukkende individuel. Det er fra det sociale, individet 
henter de begreber, billeder og perspektiver som ligger til grund for dets tanker. Så en 
diskussion om, hvorvidt identitet er individuel eller social konstrueret giver ingen 
mening, da det er i forhandlingen mellem individet og det sociale fællesskab, at 
identiteten konstitueres. Wenger formulerer det således, at hvordan man oplever sit 
arbejde, hvordan man fortolker sin stilling og hvordan man kan forstå det, man foretager 
sig, hverken er et individuelt valg, ej heller et resultat af at tilhøre en bestemt 
samfundskategori, men det er noget, der forhandles i forbindelse med praksis, det vil 
sige, når jobbet udføres. Wenger ønsker også at præcisere, at identitet ikke er det samme 
som selvbillede eller selvnarrativer. Han anerkender, at måden, vi taler om os selv på, 
også er konstituerende for identiteten; men der kan ikke sættes lighedstegn imellem 
identiteten og måde, hvorpå mennesker fremstiller sig selv, eller for den sags skyld 
heller ikke hvordan andre taler om den enkelte.  
Det er centralt for Wenger, at identitet skal betragtes som noget, der produceres i det, 
han kalder for levet deltagelsesoplevelse.  Når Wenger taler om, at identitet er socialt 
konstrueret, så er det ikke kun fordi praksis er blevet tingsliggjort i en social diskurs, 
men produktionen af identitet ligger i selve deltagelsen. Når den tilbagevendte 
stressramte søger imod mere intensiv medlemskab af et praksisfællesskab, så består 
læreprocessen også af en udvikling og forandring i den enkeltes identitet (Wenger 
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2004:14-15, 170, 174,176-179). Lave og Wenger forstår læring som 
identitetsforandrende deltagelse i specifikke praksisfællesskaber. Udgangspunktet er, at 
udviklingen af identitet og praksis er to gensidigt udviklende aspekter af læreprocessen 
(Lave & Wenger 2003:8).  
Læring er altså konstituerende for identitetsudvikling. Når den stressramte vender 
tilbage til arbejdspladsen, skal vedkommende indgå i et arbejdsfællesskab, og det er 
derfor interessant for os at se på Lave & Wengers teori om læring gennem deltagelse i 
praksisfællesskaber. Den stressramtes deltagelse i arbejdsfællesskabet, og den position, 
vedkommende får, vil altså blive betydningsfuld for, hvordan den stressramte udvikler 
sit syn på sig selv, og hvordan den nye arbejdsidentitet kommer til at se ud.  
Vejen til fuldt medlemskab eller fuld deltagelse i et praksisfællesskab går gennem det 
Lave og Wenger kalder for legitim perifer deltagelse. Legitim perifer deltagelse 
betegner den lærendes position som et nyt og yderligt placeret, men alligevel accepteret 
medlem af et praksisfællesskab  - en position, der giver mulighed for en helhedsmæssig 
læring gennem et forløb, hvor individet gradvist tilegner sig relevant kompetence og 
dermed også fuldgyldigt medlemskab af fællesskabet (Lave & Wenger 2000:181). Det, 
der kendetegner fuld deltagelse i f.eks. et arbejdsfællesskab, er, at medarbejderen har 
lov til og får ansvar for at arbejde med praksisfællesskabets centrale opgaver. Det 
forudsætter at medarbejderen på arbejdspladsen har adgang til ressourcer, viden m.m. 
En legitim perifer deltager betegner i Lave & Wengers billede en nyankommen til f.eks. 
arbejdspladsen, der skal lære praksis og senere optages som fuldgyldigt medlem af 
praksisfællesskabet. Lave & Wenger mener, at betegnelsen giver mulighed for at skelne 
imellem nyankomne og veteraner i et fællesskab, og at legitim perifer deltagelse kan 
bruges som betegnelse for den læreproces, integrationen på en arbejdsplads medfører 
for nyansatte. Begrebet legitim perifer deltagelse indikerer også, at personen er i 
bevægelse mod en mere central placering i praksisfællesskabet. Lave & Wenger 
beskriver det som om, at periferiteten er en kvalificerende position; men deri ligger 
også, at personen (indtil videre) er forhindret i at deltage mere fuldstændigt, således at 
positionen også signalerer en dekvalifikation. Lave & Wenger understreger dog, at 
deres forståelse af begrebet hovedsageligt er positivt, trods den indbyggede tvetydighed 
(Lave & Wenger 2003:31-38).  
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Når vi i dette speciale ser de stressramte som medarbejdere, der efter sygemeldingen 
skal reintegreres på arbejdspladsen, mener vi, at de ved tilbagevendingen kan betegnes 
som legitime perifere deltagere, og derved befinder sig i en læreproces. En læreproces 
hvor de skal (gen)forhandle deres identitet på arbejdspladsen på baggrund af de 
erfaringer og refleksioner, de har foretaget og stadig under tilbagevendingen foretager, 
samt igennem deres ”levede deltagelsesoplevelse” i tilbagevendingen. Essensen er, at 
forhandlingen er en læreproces for den stressramte. I analysen vil vi desuden diskutere 
den antagelse, at en stressramts tilbagevenden også kan få karakter af en læreproces for 
arbejdspladsen.  
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Anerkendelse som integrationskomponent (MH) 
Som tidligere beskrevet anser vi læring og identitetsudvikling som knyttet til den praksis 
og de fællesskaber, som den stressramte deltager i. Vi vil nu se nærmere på 
fællesskabets betydning for reintegrationen af den stressramte - denne gang med et 
fokus på anerkendelse. Ifølge Honneth spiller arbejdsfællesskabet en central rolle i 
forhold til den stressramtes selvværdsættelse. Det vil vi beskæftige os nærmere med  i 
det følgende.  
Den solidariske sfære (MH) 
Ifølge Honneth kan mennesket ikke leve uden anerkendelse. Det er ifølge Honneth et 
grundlæggende vilkår for mennesket, at det har behov for at blive bekræftet for at kunne 
få fornemmelse af sig selv; for grundlæggende at kunne svare på spørgsmålet: Hvem er 
jeg? Det er i bekræftelsen, at individet får fornemmelse af sig selv og kan udlægge sin 
biografi på en sådan måde, at den giver mening for selvet (Willig et al 2006:132). 
Ifølge Honneths anerkendelsesteori har mennesket brug for anerkendelse fra tre 
forskellige sfærer for at få et positivt forhold til sig selv. De tre sfærer er henholdsvis 
”Privatsfæren”, ”Den retslige sfære” og ”Den solidariske sfære”. Privatsfæren handler 
om følelsesmæssig opmærksomhed i form af kærlighed fra ens nærmeste og familien. 
Den retslige sfære rummer det at føle sig respekteret på lige vilkår med sine 
medmennesker i samfundet i forhold til love og rettigheder. Den solidariske sfære 
handler om at indgå i forskellige fællesskaber af f.eks. kulturel, politisk eller 
arbejdsmæssig karakter og derigennem føle sig socialt værdsat. Det er af betydning at 
hvert individ føler, at det bidrager med noget til fællesskabet, og at det får anerkendelse 
for dette (Honneth 2003:14).  
Det er den sidste sfære som interesserer os, for den handler om de forskellige 
fællesskaber individet indgår i - herunder arbejdsmæssige fællesskaber. I dette 
fællesskab anerkendes individet for sin deltagelse og sit positive engagement og bliver 
samtidig anerkendt for sine unikke evner og kvaliteter og særlige præstationer, 
                                                        
32 Teksten er en egen transskription (se CD-rom bilag 6) af en radioudsendelse på P1 om antologien 
Fordringen på anerkendelse http://www.dr.dk/P1/Eksistens/Udsendelser/2006/12/04104542.htm.   
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funktioner og handlinger. Når individet får den anerkendelse udløser det værdsættelsen 
af sig selv som et medlem af et solidarisk fællesskab (Honneth 2003:14-17).  
En væsentlig pointe for vores problemstilling omkring reintegration af stressramte er, at 
hver af de tre anerkendelsesformer kan anskues som integrationskomponenter, og det 
vil sige, at anerkendelse er en integrerende faktor i fællesskaber: Kærlighed fra de nære 
relationer sørger for et vellykket møde med samfundet, og de universelle rettigheder i 
samfundet og solidariteten i fællesskaberne er forudsætningen for, at alle kan se sig som 
ligeværdige. ”Solidariteten” er betegnelsen for den tredje anerkendelsesform, og den 
kan beskrives som et følelsesmæssigt bånd af samhørighed og identifikation. 
Anerkendelsen i fællesskabet (solidariteten) beskriver Honneth som en forudsætning 
for, at alle kan se sig selv som ligeværdige og være anerkendte medlemmer i gruppen. 
Integrationsfaktoren afhænger af, om solidariteten bygger på en fælles værdihorisont 
åben for pluralitet, dvs. om medlemmernes forskellige værdihorisonter, præstationer og 
færdigheder integreres. Mulighederne for en stressramt for at blive anerkendt og dermed 
reintegreret i fællesskabet er således afhængig af, hvor åben en værdihorisont 
fællesskabet er kendetegnet ved, idet fællesskabet skal rumme, at den tilbagevendte er 
anderledes end før (Honneth 2003:17). 
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Krænkelse og stigma (MG) 
Det modsatte af anerkendelse er manglende anerkendelse. Det betegner Honneth som 
en form for "krænkelse" og hvis det fører til en kategorisering kan der med Goffmans 
ord være tale om en "stigmatisering". Da anerkendelse er centralt for reintegrationen, 
og for identitetsudviklingen som beskrevet ovenfor, er det i analysen af empirien også 
væsentlig at undersøge den krænkelse og stigmatisering, som den stressramte kan blive 
mødt med ved tilbagevendingen til arbejdspladsen. Begrebet "stigma" er hentet hos 
Goffman (2009/1963), og er det han betegner som sociologisk teori om afvigerens 
sociale identitet. Teorien er centreret omkring den sociale konstruktion af normalitet og 
afvigelse både i hverdagsliv og institutionsliv. Teorien var en kritik overfor samfundet i 
forhold til den måde samfundet institutionaliserede, disciplinerende og normaliserede 
mennesker, og kritikken var især rettet mod den måde svage og syge mennesker blev 
behandlet.  
Krænkelse (MG) 
Ifølge Honneth er en del af det at bliver anerkendt og accepteret, at man oplever, at man 
bliver set. Han skriver, at alle individer har en forventning om at blive imødekommet i 
sociale sammenhænge via kropslige signaler eller gestikulationer således, at individet 
oplever, at dets tilstedeværelse bliver anerkendt. Dette kalder Honneth for en 
synliggørelse af individet. Udebliver denne anerkendelse, kan det betegnes som en 
usynlighed (Willig et al 2005:24). Individet oplever, at det ikke er en del af 
fællesskabet, og ifølge Honneth kan dette kaldes en krænkelse. At bliver krænket er det 
modsatte af at blive anerkendt, og krænkelsen har derfor også en betydning for 
personens identitetsudvikling (Honneth 2003:18).  
Goffman beskriver, at en tendens der ofte ses når en person er stigmatiseret er, at 
omgivelserne ikke lader sig bemærke med stigmaet. Det at omgivelserne har travlt med 
ikke at bemærke stigmaet kan for den stigmatiserede medføre, at situationen opleves 
spændingsfyldt, da den stigmatiserede ofte bliver usikker på, hvordan omgivelserne 
egentlig opfatter ham (Goffman 2009:23).  
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Stigma (MG) 
Selve begrebet stigma blev oprindeligt anvendt om fysiske mærker eller tegn, der var 
lavet på kroppen af mennesker, der på en eller anden måde var plettet. Det kunne f.eks. 
være en slave eller en kriminel, men i den moderne anvendelse af begrebet er det 
nærmere den vanære og personlig skam, der følger med et stigma, end det er 
betegnelsen for et fysisk kendetegn. Goffman skelner overordnet mellem tre typer af 
stigma. Den første betegner han kropslige vederstyggeligheder, altså fysiske 
misdannelser af forskellig art. Den næste er det han kalder karaktermæssige fejl, 
herunder henregner han det at være psykisk syg. Den tredje type er slægtsbetingede 
stigma, som f.eks. race og religion. Den type af stigma, der er i spil i dette speciale, er 
det Goffman kalder karaktermæssig fejl. Og det er i den forbindelse væsentligt at 
bemærke, at psykisk sygdom her ses som noget, der skyldes en personlig fejl hos det 
enkelte menneske, og lægger derved ikke op til behandling og helbredelse  
(Goffman 2009: 21, 46). 
Betydningen af at være stigmatiseret omhandler på hvilken måde individet betragtes i 
sociale sammenhænge og hvilke muligheder og begrænsninger, det medfører for det 
enkelte menneske. Stigmatisering er en kategorisering på den måde, at der til en bestemt 
gruppe af personer med visse træk eller adfærdsformer knyttes bestemte stereotype 
forståelser af, hvilke egenskaber og personlige karakteristika disse mennesker besidder. 
Konsekvensen af denne kategorisering er, at der sker en udradering af personernes 
øvrige kvaliteter og egenskaber, som disse mennesker også rummer. Derved er 
konsekvensen, at omgivelserne kun ser det, der skiller sig ud fra det normale og i 
sociale sammenhænge betragtes som noget negativt. En anden konsekvens af 
stigmatiseringen er et statustab for den enkelte. Stigmatiseringen gør, at personen 
ekskluderes fra dels de udfoldelsesmuligheder andre har, samt at personen mister den 
almindelige respekt, som ydes overfor andre ”normale” mennesker i samfundet. Derved 
kan man sige at stigmatisering også har den konsekvens, at det enkelte menneske 
diskrimineres og ekskluderes fra dele af samfundslivet (Goffman 2009:20, 22, 43). 
Stigmatiseringen kan ifølge Goffman ikke betragtes som en iboende, personlig og 
kontekstuafhængig kvalitet ved det enkelte menneske. Stigmatisering er forbundet med 
det sociale liv, og er derfor også en social proces. Denne kategorisering, der blev 
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beskrevet ovenfor, sker netop i mødet mellem mennesker, hvor stigmaet defineres som 
noget, der afviger fra det ”normale”. Derved kan man sige, at de mennesker den 
stigmatiserede møder, er med til at konstruere stigmaet. Dette giver sig blandt andet 
udslag i, at de ikke viser ham den respekt og det hensyn, som den stigmatiserede selv 
forventer. Dermed bliver accept centralt i den stigmatiseredes livssituation. At den 
stigmatiserede ikke oplever sig accepteret spiller en rolle i hans identitetsopfattelse. 
Goffman beskriver, at der er en tendens til, at den stigmatiserede overtager den 
opfattelse andre har af ham. Ligeledes kan den stigmatiserede overtage de normer fra 
samfundet, som ligger til grund for stigmatiseringen således, at han bliver opmærksom 
på, hvad det er han ikke kan leve op til, og hvorfor han ikke bliver accepteret fuldt ud. 
Det at opleve at man ikke bliver accepteret fuldt ud, og at der er egenskaber eller adfærd 
hos sig selv, der ikke er socialt accepteret kan medføre, at personen føler sig skamfuld 
og kan som sagt bidrage til, hvorledes det enkelte menneske opfatter sig selv  
(Goffman 2009:25, 48-49).  
Stigmatiseringen og den manglende anerkendelse spiller altså en rolle i forhold til 
individets identitetsudvikling. At den manglende anerkendelse også kan anskues som en 
del af en social patologi vender vi tilbage til i teoriafsnittet om det moderne arbejdsliv. 
Her skal blot kort nævnes, at stress kan betragtes som et symptom på en social patologi. 
Det vil sige at på den ene side kan det at have stress medføre, at personen stigmatiseres 
med de begrænsninger dette kan medfører i udfoldelsesmuligheder og deltagelse i 
sociale fællesskaber og deraf påvirkning af identitetens udvikling. På den anden side 
vender vi senere tilbage til hvorledes at forhold og udviklingen i samfundet og på 
arbejdsmarkedet kan være selve årsagen til stress.  
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Arbejdspladskultur (MH) 
Formålet med dette afsnit er at definere vores tilgang til kulturbegrebet og herunder 
vores definition af arbejdspladskultur. Der er forskellige forståelser af kultur som 
forsimplet kan deles op i et statisk og beskrivende kulturbegreb, der ofte vil være 
generaliserende kontra et dynamisk og komplekst kulturbegreb, hvor kultur forstås som 
social praksis og som noget, der skabes mellem mennesker og altid er i forandring. Vi 
trækker på det komplekse kulturbegreb, og et fokuspunkt for vores forståelse af kultur er 
gennem diskursbegrebet, hvor vi netop kan fokusere på den diskursive praksis og på 
muligheden for forandring af kulturen på arbejdspladsen.  
Kultur som en fælles referenceramme (MH) 
Vi definerer arbejdspladskultur som det selvfølgelige, det vi tager for givet, en fælles 
diskurs og referenceramme, som er udgangspunktet for individets gøren og laden på 
arbejdspladsen. Diskurs er et begreb som ifølge Dorthe Staunæs kan defineres på 
følgende måde: "Diskurs er en tolkningsramme, en sammenhæng af betydninger og 
repræsentationer, der gør det muligt at se, tænke, tale, forstå, og handle på bestemte 
måder, og som samtidig udelukker andre måder at se, tænke, tale, forstå og handle på." 
(Staunæs 2004a:57) Diskurs kan vi således beskrive som en referenceramme, idet en 
referenceramme er afgørende for, hvordan alting betydningssættes. Samtidig er diskurs 
større end den enkeltes referenceramme og kan f.eks. beskrives som ”tendenser” i 
samfundet. Det er en forsimpling af Staunæs' forklaring, og selvom diskurs med vores 
forklaring fremstår som to adskilte niveauer er diskurser på lokale og globale niveauer 
faktisk sammenhængende og gensidigt konstituerende.  
Vores fokus på arbejdspladskultur er på "hverdagslivet" dvs. den diskursive og 
kulturelle praksis på arbejdspladsen, som handler om rutiner, vaner, forestillinger, 
uformelle beslutningsprocesser mm. (Frello 1997:50). Det er i disse 
hverdagslivspraksisser, at kulturen manifesteres, forankres, sættes til forhandling og 
forandres. Vi interesserer os for disse praksisser, som de italesættes gennem sproget og 
har fokus på, hvordan kulturen på arbejdspladsen muliggør noget og udelukker andet. 
Kulturen på arbejdspladsen sætter f.eks. rammer for den diskursive praksis 
positionering, og vi er interesserede i mulighederne for at udvide rammerne i kulturen 
på arbejdspladsen, så den kan rumme en stressramt medarbejders medarbejderposition.  
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Kulturens indre og ydre plan (MH) 
Kultur kan beskrives ved at opstille et indre og et ydre plan (Alvesson 1999:56/Frello 
1997:54-55)). Det indre plan er det, vi beskrev ovenfor som det selvfølgelige, en fælles 
diskurs og referenceramme, mens det ydre plan er stedet, hvor kulturen udtrykkes og 
formidles - i form af verbal kommunikation, materielle ting, handlinger og hændelser. 
Det ydre plan er kulturens synlige udtryk og udgør indgange til kulturen uden dog at 
udgøre kulturen i sig selv (Frello 1997:54-55). I vores analyse får vi igennem 
interviewpersonernes italesættelser af diverse diskurser adgang til karakteristika ved 
kulturen på deres arbejdspladser.  
Alvesson viser med hagekorset som eksempel, hvordan der er en væsensforskel på det 
indre og det ydre. I vores kultur står hagekorset for nazisme - og dermed for ondskab og 
vanvid. I andre kulturer for lang tid siden har hagekorset været et religiøst symbol. 
Genstanden er den samme, men indholdet (betydningen, meningen, fortolkningen) er 
forskellig. Det er ikke den fysiske genstand i sig selv, som ”er” kulturen, det er derimod 
de tilknyttede betydninger, indhold, meninger og symbolik, som er kulturen (Alvesson 
1999:56).  
Kulturbegrebet refererer altså ikke til det ydre plan i sig selv, men til opfattelser og 
forestillinger herom (Alvesson 1999:56)/(Frello 1997:53).  
Overført til dette speciales problemstilling kunne ræsonnementet f.eks. være, at en 
stressramt vender tilbage, og ingen af kollegaerne spørger til, at den stressramte har 
været sygemeldt. Det er et ydre handlingsplan, som er udtryk for et indre plan, dvs. 
nogle opfattelser og forestillinger omkring stress, der betyder at emnet ikke berøres.   
Forholdet mellem det ydre og det indre er dialektisk. Processen er en tovejsproces, hvor 
det indre og det ydre er gensidigt medkonstituerende for kulturen. Det vil sige at 
kulturen ikke blot kommer til udtryk i det ydre, men at det også er i det ydre at kulturen 
etableres og forhandles. Det er vigtigt ikke at betragte processen mellem det ydre og det 
indre som en envejsproces, for antagelser skabes, bekræftes og forandres i praksis, og  
det konkrete kausalitetsforhold mellem antagelser og praksis kan derfor ikke antages at 
være givet på forhånd (Frello 1997:60). Det betyder, at antagelser kan komme på 
baggrund af praksis, og at praksis ikke bare afspejler antagelserne. Det vil sige, at en 
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tilbagevendt stressramts nye praksis kan påvirke selvfølgelighederne på arbejdspladsen 
og altså forandre kulturen.   
Kultur definerer præmisserne for inklusion og eksklusion (MH) 
Staunæs og Søndergaard arbejder ud fra den samme grundlæggende forståelse af, 
hvordan kultur kan betragtes som beskrevet ovenfor, men de har fokus på den 
diskursive praksis, eksempelvis inklusion og eksklusion. Arbejdspladskulturen sætter 
ifølge Staunæs og Søndergaard rammerne for, hvad der er passende og upassende, og 
hvad der er præmisserne for inklusion og eksklusion. En måde at forklare in- og 
eksklusionsprocesser er gennem det, at alle sociale fællesskaber stræber mod at skabe 
orden. Ordenen er baseret på, at deltagerne i fællesskabet deler deres måde at forstå 
deres omverden, og denne forståelse fungerer som udgangspunkt for handling for 
deltagerne i fællesskabet. Fællesskabets orden inkluderer dem, der deler fællesskabets 
forståelse af verden og ekskluderer kollegaer, der ikke ligner de andre i fællesskabet. 
F.eks. kan fællesskabets orden lukke kollegaer ude, som gerne vil deltage i deres børns 
liv, gå hjem kl. 16.00 eller tage på selvbetalt orlov til Caribien (Staunæs & Søndergaard 
2006b:5). En kollega, der ligner de andre, vil nemmere kunne komme ind i fællesskabet 
og opnå anerkendelse som en legitim deltager (Staunæs & Søndergaard 2006b:7). En 
stressramt, der vender tilbage til arbejdspladsen, vil til gengæld kunne opleve at være 
blevet for anderledes til at være en del af det fællesskab, som vedkommende var en del 
af inden sygemeldingen. 
Mulighed for forandring (MH) 
En dominerende diskurs på arbejdspladsen kan være, at det er idealet at arbejde længe 
hver dag, men denne diskurs er ikke den eneste på arbejdspladsen. Der eksisterer ikke 
bare een, men mange forskellige og modsætningsfyldte diskurser på en arbejdsplads. 
Der er altid moddiskurser, der er altid noget, der truer den dominerende diskurs. Der 
kan f.eks. etableres moddiskurser til de herskende forestillinger af medarbejderidealet. 
Den enkelte har dermed principielt adgang til flere forskellige muligheder for 
positionering (Harré & Langenhove 1999:18-19), men arbejdspladskulturen kan give 
mere eller mindre rum for det.   
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De herskende forestillinger kan være mere eller mindre træge og dermed mere eller 
mindre foranderlige, men ved at moddiskurser bringes på bane f.eks. ved, at en 
stressramt vender tilbage og sætter arbejdsforholdene på dagsordnen, kan alternative 
forestillinger skabe forandring.  
Wenger forklarer, at når en ny medarbejder starter på arbejdspladsen tilpasser 
vedkommende sig ikke bare, men medbringer også sin egen livsbane og skaber dermed 
mulighed for forandring på arbejdspladsen: "Når to systemer forbindes, kan der ske 
interessante ting. Hvis man ser integrationen af den nye medarbejder som en envejs-
proces, overser man, at den nye medarbejder også kan bringe en masse ind i 
organisationen gennem den enkeltes livsbane. For mig at se er den bedste måde at 
konceptualisere denne proces på at se den som et skæringspunkt - som et møde mellem 
to livsbaner - i stedet for en envejsproces. Det sætter de to systemer i bevægelse." 
(Wenger 2006:15) Når den stressramte medarbejder vender tilbage til arbejdspladsen 
har vedkommende sin sygehistorie og hele livshistorie med sig, og disse erfaringer 
sætter arbejdspladsen i bevægelse og skaber mulighed for forandring af kulturen. 
Frello mener inspireret af Foucault, at det er vigtigt i definitionen af kultur at have fokus 
både på det fælles i kulturen, som skaber inklusion og eksklusionsprocesser, og på 
forhandlingen af det fælles, som skaber plads til forskelligheder og åbner op for 
forandring.  
Frello kalder det et dobbeltblik på kultur:  
"- På den ene side et fokus på det fælles: Hvad der svejser mennesker sammen og 
holder andre ude, og hvordan nye medlemmer bliver delagtiggjort i det lokale 
kodefællesskab. 
- På den anden side fokus på kulturelle processer, hvor det snarere end etablerede 
fælles tolkninger er forhandlingen om kulturelle tolkninger, der er i fokus: Et syn på 
kultur som proces; en til stadighed igangværende social bearbejdning af ideer og 
erfaringer, snarere end et velafpudset, harmonisk fungerende system." (Frello 1997:67) 
Dette dobbeltblik på arbejdspladskultur gør, at vi ser muligheder for forandring i 
kulturen, når en medarbejder vender tilbage efter en sygemelding med stress. 
Medarbejderen vender tilbage med en sygdomshistorie og nye holdninger og værdier 
for arbejdet, og det kan ruske op i og konfrontere selvfølgelighederne. 
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Forandringer sker, hvis nogen gør noget andet end sædvanligt. Det sker ifølge Staunæs 
ikke så ofte. Men netop fordi en stabil opdeling er afhængig af, at vi hele tiden gentager 
et spil af bestemte måder, så er der mulighed for at stikke en kæp i hjulet for denne 
gentagelse og åbne for, at noget andet kan ske (Staunæs 2004b:1).  
Det handler om at forstyrre eksisterende forventninger og italesættelser (Staunæs & 
Søndergaard 2006b:1). For så vidt er kulturen på en arbejdsplads skrøbelig, fordi den 
kræver daglig gentagelse og genkendelse for at kunne bestå.  
Det er ifølge Staunæs og Søndergaard igennem en opmærksomhed på netop 
skrøbeligheden og muligheden for brud, at vejene til en ansats af forandring af 
arbejdspladsens kultur skimtes (Staunæs & Søndergaard 2006a:52). 
At en stressramt vender tilbage til arbejdspladsen, kan med Staunæs og Søndergaards 
ord potentielt åbne for refleksion over muligheden for at gøre noget andet end det, man 
plejer, og afvise de daglige repetitioner, flytte grænser for, hvad der anses for passende 
og således bidrage til at forandre kulturen på arbejdspladsen (Staunæs & Søndergaard 
2006b:2). Det er en pointe, at kulturen er rammesættende for individets 
positioneringsmuligheder, og det kræver en rummelig arbejdspladskultur for, at den 
stressramte kan etablere en position som ikke lever op til standarden for, hvad der er 
passende, men stadig anerkendes som en anerkendelsesværdig medarbejderposition. 
Kulturens træghed (MH) 
Kulturen på arbejdspladsen er processuel og til stadig forhandling, og det skaber 
åbninger for nye anerkendelsesværdige medarbejderpositioner. Frello slår fast, at 
arbejdspladskulturen ikke skal ses som et statisk og velafpudset, harmonisk fungerende 
system. Vores dobbeltblik på kultur, som vi lader os inspirere af fra Frello, betyder 
noget for, hvad vi ser på som forskere33, men også noget for forståelsen af, hvad kultur 
er.  Hvis vi sværgede til ideen om en fælles kultur, ville det indebære, at vi forstod 
kultur som et fortolkningsredskab, som eksisterer før og uafhængigt af de enkelte 
medlemmer, og som disse så at sige var bærere af. Det, at vi også har fokus på forskelle 
og flertydigheder, indebærer, at vi mener, at kultur produceres og forandres til stadighed 
og er lokaliseret snarere i den daglige fortolkningspraksis end forud for denne. 
                                                        
33 Vi ser på dominerende diskurser OG på forhandlingerne af disse. 
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Men selvom kultur ikke er statisk, kan den stadig være mere eller mindre træg at 
forandre. Alle fortolkninger og forestillinger er potentielt altid til forhandling, men 
nogle af dem er mere omstridte end andre, og nogle er mere etablerede og deles af flere 
end andre (Frello 1997:67-68). Kultur kan altså anskues som en dynamisk dobbelthed af 
proces og stivnen (Frello 1997:70), men det er en stivnen, som kan være svær at bryde. 
F.eks. kan medarbejderidealet på en arbejdsplads knytte sig til diskurser på lokalt 
arbejdspladsniveau eller på et større samfundsniveau. Det vil sige, at de 
idealkonstruktioner, der er med til at bære medarbejderidealet oppe, kan være en del af 
et mere omfattende konstruktionskompleks; medarbejderidealet på arbejdspladsen er 
måske ikke bare et isoleret lokalt fænomen, men et fænomen, der bliver til lokalt, mens 
det holdes oppe af mere globale strukturers privilegering af bestemte praksisser og 
identitetsformer og samtidig eksklusion af andre (Staunæs & Søndergaard 2006b:5). 
Positioner er med andre ord ikke frit konstrueret. De trækker på diskursive praksisser, 
der allerede eksisterer i kulturen (Harré og Langenhove 1999:19). For at en position 
skal give mening skal den være forståelig og genkendelig for andre, og det gør den i det 
øjeblik, at handlinger og personlige historier hæftes op på velkendte diskurser - måske 
bredere samfundsdiskurser (Harré og Langenhove 1999:17).  
Begrebet "Arbejdspladskultur" (MH) 
Vi har valgt i dette speciale at bruge ordet arbejdspladskultur og ikke 
organisationskultur eller virksomhedskultur. Det skyldes først og fremmest, at det 
specifikt er arbejdspladser, vi har interesse i og ikke organisationer i bredere forstand. 
For det andet handler det om, at der knytter sig forskellige konnotationer til de tre 
begreber. Arbejdspladskultur er et begreb, der ikke (i samme grad som de to øvrige 
begreber) er farvet af forskellige kulturforståelser og er dermed åbent for, at vi definerer 
det ud fra vores dynamiske kulturforståelse. Derimod kan der f.eks. til begrebet 
virksomhedskultur være et indbygget fokus på ledelse, som forstås som den ultimative 
kulturskaber. I vores forståelse er arbejdspladskulturer ikke statiske, men forandres 
løbende på baggrund af kampene om at definere virkeligheden på arbejdspladsen. 
Kulturen skabes og forandres ikke alene af ledelsen, som Edgar H. Schein, der anvender 
begrebet virksomhedskultur, ville hævde (Frello 1997:56), men derimod lige såvel på 
baggrund af hverdagsmæssige erfaringer og oplevelser, hvilket betyder, at kultur skabes 
horisontalt i det daglige arbejde, snarere end vertikalt, hvilket ligger i forestillingen om 
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lederskabets betydning. Med begrebet arbejdspladskultur anlægger vi således det, vi 
kunne kalde et medarbejder- og hverdagsperspektiv på kultur, hvor vi interesserer os for 
hverdagen på arbejdspladsen og anerkender medarbejderne som handlende aktører, der 
har indflydelse på hvordan kulturen udvikler sig.  
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Opsamling på analysestrategisk optik (MH) 
I dette afsnit vil vi samle op på, hvordan begreberne identitet, læring, anerkendelse, 
stigma og kultur bliver relevant for at analysere problemstillingen med stressramte, der 
vender tilbage til arbejdspladsen og dermed samle op på, hvad de forskellige 
perspektiver bidrager med i besvarelsen af problemformuleringen.  
Med det teoriapparat vi har præsenteret, ønsker vi at kunne lave en analyse af de 
udfordringer, som den stressramte oplever i forhold til at blive reintegreret på 
arbejdspladsen igen efter en sygemelding med stress. Med begreberne identitet, læring, 
anerkendelse, stigma og kultur vil vi analysere hvordan den stressramte, der vender 
tilbage, er en forandret medarbejder, og hvordan sygdomsforløbet har givet et behov 
for, at den tilbagevendte medarbejder revurderer sin arbejdsidentitet. Vi ønsker samtidig 
at undersøge, hvordan arbejdspladskulturen sætter rammer for positioneringsmuligheder 
på arbejdspladsen og dermed er med til at sætte muligheder og begrænsninger i 
etableringen af en ny arbejdsidentitet. Vi har således en interesse i den 
identitetsudvikling, som stressforløbet betyder for den stressramte, og vi undersøger, 
hvordan den stressramte som forandret medarbejder vender tilbage og møder 
udfordringer i forhold til at blive reintegreret. 
Når vi siger, at medarbejderen er forandret, knytter det sig til, at der kan være kommet 
et brud på selvfortællingen om at være den gode og dygtige medarbejder, som kan 
udgøre sammenhængskraften i arbejdsidentiteten. Efter stresssammenbruddet kan den 
stressramte se sig selv som en fiasko og som een, der ikke kan præstere, og det giver et 
behov for en ny arbejdsidentitet. Den stressramte kan ikke bruge den gamle fortælling 
mere - derfor må arbejdsidentiteten revurderes. For at skabe ny sammenhængskraft skal 
individet prøve at skabe mening og logik i hændelserne og skabe en ny kontinuitet 
mellem fortid, nutid og fremtid. Det er en proces, hvor den stressramte reflekterer og 
prøver at skabe mening og tilskrive betydning til de hændelser, der er sket. 
Udfordringen for den stressramte består i at tackle dilemmaer og modstridende 
elementer i selvfortællingen, som er følelsesbetonede og truer identiteten. Individet 
spørger sig selv "Hvordan kunne det ske?" For at besvare spørgsmålet trækker individet 
på forskellige diskurser omkring stressramte der f.eks. siger "Du tog for meget ansvar", 
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"Du er skør" og "Du var udsat for urimelige arbejdsvilkår". Den refleksion, der sker, 
inddrager omgivelserne, idet det er i forhandling med omgivelserne, at den stressramte 
f.eks. kan få afkræftet "Er jeg skør?" Arbejdspladsen spiller på den måde en central 
rolle i at skabe mening i hændelserne. I sit positioneringsarbejde indgår den stressramte 
på den måde i forhandling om sin identitet og gennem deltagelse i fællesskabet kan den 
stressramte etablere en ny medarbejderposition.  
Når en ny arbejdsidentitet skal etableres, sker det således i individets konstruktion af ny 
mening i de hændelser, der er sket, og i de daglige forhandlinger på arbejdspladsen, 
hvor den tilbagevendte forhandler en ny medarbejderposition i samspil med kollegaer 
og ledelse. Dette relaterer sig til  identitets- og læreprocesser, som vi har beskrevet i 
afsnittene om identitet og om læring. 
Næste skridt er så, at forhandlingen af en ny position på arbejdspladsen sker indenfor de 
rammer, som kulturen på arbejdspladsen sætter. Kulturen på arbejdspladsen sætter 
således rammerne for positioneringsmulighederne og dermed identitetsudviklingen. Det 
er et forandret individ, der vender tilbage. Og det skal arbejdspladskulturen rumme. 
Kulturen kan være mere eller mindre rummelig, men der er altid potentielt mulighed for 
forandring og den tilbagevendte kan give anledning til en forhandling af kulturen. Dette 
relaterer sig til positionerings- og kulturprocesser, som vi har beskrevet i afsnittene om 
identitet og om kultur.  
Endelig peger vi på, at den nye medarbejderposition, som den tilbagevendte stræber 
efter at etablere, er en position, som er anerkendelsesværdig. En anerkendelsesværdig 
position er således en position, som er attraktiv og kan anerkendes på arbejdspladsen 
som en legitim medarbejderposition. I kontrast hertil står en uattraktiv position som 
stigmatiseret qua stressen. I den proces hvor individet forsøger at positionere sig på ny 
på arbejdspladsen, er kollegaerne vigtige, fordi de i deres anerkendelse eller mangel på 
anerkendelse af positioner er med til at stille nogle positioner til rådighed og lukke af 
for andre positioner på arbejdspladsen. Med andre ord: Når individet prøver at bringe 
logik i sin livsfortælling inddrages omgivelserne som tidligere nævnt som spejling i - 
"Er jeg skør?" "Er jeg stadig dygtig?" Og anerkendelsen eller den manglende 
anerkendelse udgør et element i forhandlingen af eller i konstruktionen af en ny 
arbejdsidentitet. Ved at anerkende den stressramtes præstationer og unikke bidrag kan 
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kollegaerne anerkende den stressramte som værende en ligeværdig medarbejder, der har 
arbejdet under urimelige vilkår. Den stressramte har brug for anerkendelse for at ændre 
selvopfattelsen fra fiasko til succes, idet arbejdspladsen går ind som modpart i at 
besvare spørgsmålet; "Hvem er jeg?" 
Hvis den stressramte skal have en anerkendelsesværdig position, skal koderne for 
anerkendelse på arbejdspladsen udvides, så de kan rumme en stressramt. Dette relaterer 
sig til anerkendelses- og kulturprocesser, som vi har beskrevet i afsnittene om 
anerkendelse og kultur, og som vil blive beskrevet i det kommende kapitel "Det 
moderne arbejdsliv". 
Vi definerer altså det at være reintegreret som det at have opnået en 
anerkendelsesværdig position på arbejdspladsen.  
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Det moderne arbejdsliv (MG) 
Denne del af det teoretiske bidrag til rapporten skal betragtes som en beskrivelse af den 
kontekst, vores problemstilling er en del af. Man kan sige, at det felt vi i analysen 
undersøger i mikroformat, indgår i en kontekst, vi har kaldt det moderne arbejdsliv. En 
kontekst der kan kaldes for en makrobeskrivelse af feltet eller en form for 
samtidsdiagnose. Første del er en kritisk beskrivelse af hvorledes forholdene i det 
moderne arbejdsliv kan anskues set ud fra et medarbejderperspektiv, mens anden del 
omhandler stress, som derved bliver betragtet som et fænomen og en konsekvens af det 
moderne arbejdsliv. At beskrivelsen af det moderne arbejdsliv udgøres af netop 
nedenstående indlæg, er også betinget af det empiriske materiale. Det vil sige, at de 
temaer der fremkom som resultat af analysearbejdet, har også været styrende for valg 
af teori til, hvorledes vi beskriver det moderne arbejdsliv. 
Samtidsdiagnose (MG) 
I dette afsnit, hvor vi redegør for, hvorledes forholdene på det moderne arbejdsmarked 
kan anskues, trækker vi på Richard Sennetts34 begreb om det fleksible menneske og 
Jesper Tynells35 undersøgelser på en dansk IT-virksomhed. Derudover supplerer vi med 
Niels Åkerstrøm Andersen36 og Asmund W. Born37 i forhold til deres perspektiver på, at 
det moderne arbejdsforhold mellem medarbejder og arbejdsplads kan anskues som et 
kærlighedsforhold. Derudover trækker vi på Honneth i relation til at redegøre for 
usikre anerkendelsesidealer, der eksisterer i det moderne arbejdsliv, som et resultat af 
nyliberalistiske styreformer38. Fælles for disse perspektiver er, at de betragter 
forholdene på det moderne arbejdsmarked med fokus på hvilke følger forholdene har 
for medarbejderen. Da dette speciales indgangsvinkel til feltet netop er                                                         
34 Richard Sennett er amerikansk sociolog og professor ved London School of Economics og 
Massachusetts Institute of Technology 
35 Jesper Tynell er cand. comm. og hist. fra RUC og ansat som journalist på DR 
36 Niels Åkerstrøm Andersen er forskningsprofessor i politik, strategi og organisation ansat ved Institut 
for Ledelse, Politik og Filosofi på CBS 
37 Asmund W. Born er ansat som lektor på CBS 
38 Ved ”nyliberalistiske styreformer” forstås en styreform, der søger at leve op til liberalismens ideal om 
frihed for det enkelte menneske. Dette gøres ved at fremhæve den enkeltes ansvar. Målet er at den enkelte 
skal opnå idealet om at være ansvarsfuldt, viljestærkt og kontrolleret. Samtidig er det også målet med 
nyliberalistiske styreformer, at opnå en optimal ressourceudnyttelse ud fra et kapitalistisk perspektiv 
(Mik-Meyer m.fl. 2007:9-11). 
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medarbejderperspektivet, mener vi, at det er relevante perspektiver at udfolde analysen 
med. Desuden er disse perspektiver udvalgt med afsæt i det empiriske materiale, fordi vi 
mener, at deres perspektiver kan bidrage med et kritisk blik på de arbejdsforhold, som 
er på det moderne arbejdsmarked. 
Sennett tager sit afsæt om det fleksible menneske i, at der er kommet en ny form for 
kapitalisme, der gør op med stive bureaukratiske former og rutinearbejdet. Fordelen ved 
at afskaffe bureaukrati og rutiner er, at virksomheder bliver mere fleksible og 
omstillingsparate til at tilpasse sig ændret efterspørgelse og udvikling. Fleksible 
virksomheder forudsætter fleksibilitet hos medarbejderne. Det forventes at 
medarbejderne kan reagere hurtigt, håndtere forandringer med kort varsel og gøre sig 
mere og mere uafhængige af faste regler og formelle procedurer. Alt sammen for at 
kunne leve op til virksomhedens krav. Denne bestræbelse på at ophæve 
industrialiseringens rutinearbejde har medført en frisættelse af arbejdstiden samt 
arbejdets geografiske placering. Sidstnævnte hjulpet på vej af en teknologisk udvikling 
således, at udførslen af arbejdsopgaven ikke forudsætter en fysisk tilstedeværelse af 
medarbejderen på selve virksomheden. Sennett beskriver, hvorledes faste arbejdstider er 
blevet afløst af individuel flekstid, hvor medarbejderen selv kan planlægge hvornår 
arbejdsopgaven udføres. Sennett beskriver videre, at den mest fleksible form for flekstid 
er hjemmearbejde, altså en situation hvor medarbejderen løser arbejdsopgaver, mens 
han befinder sig i eget hjem. Fra at medarbejderen ved hvornår arbejdstiden ender, og 
dermed hvornår han kan holde fri, spreder arbejdet sig så også hjemmet inddrages som 
arbejdsarena. Vi ser, at grænsen mellem arbejde og andet liv derved nedbrydes. Sennett 
skriver, at dette kan betragtes som en frisættelse af arbejdstiden, men at dette ikke er 
reelt. Grunden hertil er at traditionelle ledelses- og dermed magtformer er afløst af nye 
magtformer (Sennett 1999: 59-63). 
Tynell betegner det som ”magtens transformation”. Han kalder de nye styringsformer 
for nyliberalistiske, og de er blandt andet kendetegnet ved en ansvarliggørelse af 
medarbejderne, således at det ikke længere er lederen der siger, hvad der skal gøres 
hvornår. Det vil sige, at medarbejderen selv styrer arbejdstiden, men dermed følger også 
ansvaret for, at opgaven bliver løst. Det betyder, at når chefen ikke har kontrol med 
arbejdstiden, så er det op til medarbejderen selv at afgøre, hvornår arbejdet er udført 
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tilfredsstillende, og sørge for at opgaven er løst indenfor en given tidsfrist. Vi ser denne 
kombination af ansvarliggørelse og ”frisættelse” af arbejdstiden som en nedbrydelse af 
tidsdimensionen af arbejdet. Det vil sige, at det ikke længere er den faste arbejdstid, der 
afgør, hvornår medarbejderen kan holde fri, men at det istedet er op til medarbejderens 
egen samvittighed at afgøre, hvornår han har brugt tid nok på en given opgave. 
Ansvarliggørelsen, som Tynell berører, har også andre konsekvenser. I 
ansvarliggørelsen ligger også en subjektivering, af medarbejderen, således at han 
opfatter at egne og kollegaers arbejdsforhold er et resultat af deres egen frie vilje. Det 
vil sige, at oplever medarbejderen problematiske arbejdsbetingelser, så skyldes det 
medarbejderen selv, fordi denne f.eks. ikke evner at sige fra, tænke selv eller mangler 
personlig gennemslagskraft. Som følge af den ubegrænsede frihed bliver medarbejderen 
derved ansvarliggjort for, at det har gode arbejdsbetingelser. Tynell uddyber at på 
baggrund af denne individualisering, bliver det også skamfuldt at have problemer. Når 
diskursen er, at egne eller kollegaers psykiske eller fysiske sammenbrud f.eks. skyldes 
en manglende evne eller vilje til at sige fra, så bliver man ansvarliggjort for 
problemernes opståen, og det betyder, at man ikke taler om problemerne, for man kunne 
jo bare have handlet anderledes (Tynell 2002:9,16). 
Denne måde som det moderne arbejdsliv er indrettet på, lægger også op til et bestemt 
medarbejderideal. Sennett mener, at fleksibiliteten og foranderlighed gør, at det er 
uigennemsigtigt, hvad en god medarbejder er, at det er svært at vide, hvilke idealer og 
karaktertræk der er positive på et omskifteligt arbejdsmarked (Sennett 1999:71). Tynell 
udleder af sin undersøgelse, at ét af idealerne netop er, at medarbejderen skal 
demonstrere den føromtalte ansvarlighed ved i praksis at vise, at man påtager sig 
ansvaret for opgaverne, mens man samtidig også skal tilslutte sig virksomhedens 
værdier (Tynell 2002:11).  
Inddrager vi Honneth, så mener han, at konsekvensen af nyliberalismen er, at koderne 
for anerkendelse på arbejdsmarkedet er uklare. Kravene til medarbejderen er at være 
f.eks. fleksibel, omstillingsparat, forandringsvillig, initiativrig, engageret, ansvarlig og 
selvrealiserende. Disse krav er svære at gøre til genstand for klare og entydige målbare 
resultater for, hvad der kan give anerkendelse. Det betyder, at medarbejderen prøver at 
opnå anerkendelse, uden egentlig at vide, hvad han skal præstere for at blive anerkendt. 
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Derfor vil medarbejderen altid være ladt tilbage med en vis usikkerhed og prøve at øge 
arbejdsindsatsen for at opnå anerkendelse, for hvornår er han fleksibel nok? Hvornår er 
han ansvarlig nok? Og så videre. Det kan beskrives sådan, at medarbejderen er fanget i 
en ond spiral, og forsøger at opnå anerkendelse ved at ”løbe stærkere og stærkere”. 
Eftersom der ikke er et endemål eller at dette mål ændres hurtigere end medarbejderen 
kan omstille sig, opnår han ikke anerkendelse men fortsætter jagten, og derved opstår 
spiralen (Willig et al 2006:2,4). Denne jagt på anerkendelse som knytter sig til de 
nyliberalistiske forhold på arbejdsmarkedet, kan ifølge Honneth medføre patologiske 
forhold hos individet. En sygelighed som blandt andet kan udmønte sig som stress. Han 
betegner det som en social patologi, fordi årsagen til det sygelige er 
samfundsforholdene. Det der netop kendetegner sociale patologier er, at de opleves som 
individuelle problemer og utilstrækkeligheder, men pointen er, at de ikke alene er 
sygdomstræk hos individet, men skal ses som et udtryk for ”sygdom” i 
samfundsforholdene. Samfundsforhold som i dette tilfælde er arbejdsmarkedet (Willig 
2005:7, 10, 32, 34, 38). 
Vender vi tilbage til italesættelsen af medarbejderen som ansvarstagende, har også 
Åkerstrøm og Born et perspektiv på dette. De hævder, at kommunikationen mellem 
medarbejdere og organisationen er præget af kærlighedens sprog. De ser ligesom 
Tynell, at medarbejderen italesættes som den ansvarstagende medarbejder, og fordi at 
medarbejderen italesættes netop på denne måde, så ændres forholdet mellem 
medarbejderen og organisationen. Det forventes at virksomheden indtænkes i 
medarbejderens opgaver og livssituationer, ligesom man indtænker de betydningsfulde 
personer, man har i sit liv. Dette afspejler sig blandt andet i, at medarbejderen overtager 
virksomhedens syn på verden, og så at sige identificerer sig med virksomhedens mål og 
interesser, således at disse bliver medarbejderens egne. Måden den enkelte medarbejder 
kan udtrykke sin ”kærlighed” til virksomheden på er gennem praksis ved, at 
medarbejder udviser medansvar, er fleksibel og tager initiativer. Virksomheden skal på 
sin side sørge for at skabe udviklingsmuligheder for den enkelte gennem fleksible 
rammer og medbestemmelse. Det problematiske, i at kommunikationen mellem 
medarbejdere og organisationen benytter sig af kærlighedens sprog og koder, er, at det 
ikke er muligt for medarbejderen på samme tid at elske sin arbejdsplads og være uenig i 
det ene eller andet forhold. Der findes kun to muligheder, enten så elsker man sin 
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arbejdsplads og demonstrerer dette ved at tage ansvar, eller også må man forlade 
organisationen. Det andet problematiske er, at praksis bliver præget af at udtrykke 
symbolske handlinger frem for formålstjenstlige handlinger. Det vil sige at 
medarbejderen gør ting, med henblik på at fremstå som initiativrig, ansvarsfuld og 
fleksibel, og måske i mindre grad fordi handlingen er rationel i forhold til 
medarbejderens samlede livssituation (Åkerstrøm & Born 2001:146-149). 
Stress i arbejdslivet (MG) 
Dette afsnit søger at få svar på hvad stress er, altså defineret hvad stress er og deri 
også, hvorledes betegnelsen stress anvendes. Der er mange forskellige tolkninger og 
betydningstilskrivninger af stress og dermed også opfattelser af, hvad der er årsagen til 
stress. Til at vise forskelligheden i opfattelsen af årsagen til stress, trækker vi på Klinisk 
psykolog Nadja Prætorius og Stresscoachen Bjarne Toftegård for at vise 
yderlighederne. Meget af den litteratur, der ikke er medtaget i dette afsnit, placerer sig 
med en kombination af disse to synspunkter. I definitionen af stress trækkes der udover, 
på disse to nævnte forfattere, også på Arbejdsmedicineren Bo Netterstrøm samt 
tidligere Professor ved National center for arbejdsmiljø (NFA) Tage S. Kristensen. 
Begge to har bidraget til stressdiskussion med forskning og bøger ud fra et 
arbejdsrelateret perspektiv.  
Vi har ovenfor beskrevet stress som en social patologi, hvor patologiske tendenser i 
samfundet er årsagen til stress. Det er altså urimelige arbejdsforhold der bærer 
ansvaret for, at medarbejdere går ned med stress. Vi vil i dette afsnit sætte den 
forståelse af stress overfor en hverdagsforståelse af stress som ikke er baseret på en 
forståelse af at samfundet er sygt, men derimod er baseret på en forståelse af, at 
årsagen til stress skal findes i, at nogle individer er "skrøbelige" og derfor bukker under 
for stress. Det er altså med det perspektiv individets manglende evne til at håndtere 
pres, der er årsag til stressen.  
Definition af stress (MG) 
Begrebet stress anvendes på mange forskellige måder, og der findes ikke en entydig 
definition af, hvad ordet egentlig dækker over. I daglig tale siger vi f.eks.; at ”jeg føler 
mig stresset” eller ”projektet er stressende” eller ”jeg er sygemeldt med stress”. Disse 
tre udsagn refererer hver især til tre forskellige måde at anvende ordet stress på. Det 
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første udsagn refererer til den oplevelse, som et menneske kan have. Det kan være en 
følelse af at have svært ved at koncentrere sig, svært ved at huske, være irritabel og træt 
eller føle ulyst. Tegn som alle kan siges at være psykiske. Oplevelsen kan også være af 
fysisk karakter såsom hovedpine, hjertebanken, svimmelhed, mavesmerter og hyppig 
vandladning. Endelig kan oplevelsen af stress også være mere udadvendt og medføre 
ændringer i adfærden således, at man oplever et større behov for brug af stimulanser, 
mister appetitten, har svært ved at sove, bliver aggressiv, oplever at man når mindre 
dvs. en mindre præstationsevne eller at sygefraværet fra job eller andet stiger 
(Netterstrøm 2002: 20). Oplevelsen af at være stresset er, fordi det netop er en 
oplevelse, svært at sætte niveau eller tal på. Er man meget eller lidt stresset og i så fald, 
hvornår er det for meget? Men oplevelsen siger noget om, hvordan mennesket har det, 
og samtidig placeres stress som noget personligt og individuelt. 
Det andet udsagn ”projektet er stressende” fjerner stressen fra det personlige ved at sige, 
at det er en ydre ting, der er stressende. Her er det f.eks. projektet, arbejdsopgaven eller 
trafikken, der er stressende, og har som udgangspunkt ikke noget med det enkelte 
menneske at gøre, udover at den enkelte er udsat for det. Ordet stress bruges her til at 
sige noget om den belastning mennesket er udsat for. Man siger, modsat det første 
udsagn, ikke at mennesket er stresset, men det er udsat for stress, altså at det er udsat for 
en ydre påvirkning eller belastning (Kristensen 2007: 9-10). Disse to første udsagn 
repræsenterer også to forskellige forståelser af, hvad der er årsagen til stress. Det vender 
vi tilbage til senere.  
Inden da vil vi berøre det tredje udsagn med at være sygemeldt med stress. Et naturligt 
spørgsmål vil i den forbindelse i et definitions øjemed være; er stress en sygdom? Og 
hvorledes diagnosticeres den så? Udsagnet indikerer, at stress er en sygdom, ligesom 
man kan være sygemeldt med influenza eller en dårlig ryg. De forfattere der bidrager 
med viden om stress i dette speciale understreger alle, at stress netop ikke er en sygdom. 
Prætorius argumenterer med, at termen stress ikke giver noget svar på, hvad der er 
årsagen til det sygelige, som ellers er det diagnoser kan. Dermed giver termen stress 
heller ikke svar på, hvad den forventelige reaktion på sygdommen er, samt hvilken dosis 
og behandlingsform der dernæst vil være relevant (Prætorius 2007:35). Netterstrøm 
definerer heller ikke stress som en sygdom, men som en tilstand i organismen, hvor der 
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fysiologisk bliver frigjort energi og psykisk kan medføre en anspændthed og ulyst 
(Netterstrøm 2002:14). Kristensen forholder sig også til, hvorvidt stress er en sygdom 
eller ej. Han medgiver, at det i daglig tale ofte omtales som en sygdom, men også han 
understreger, at stress i sig selv ikke er en sygdom, han kalder det i stedet en sund og 
naturlig reaktion i individet på grund af forhold i omgivelserne (Kristensen 2007:8). 
Den naturlige reaktion Kristensen henviser til stammer fra vores biologiske arv, hvor 
denne reaktion var en betingelse for urmenneske for at kunne overleve. Reaktionen, 
som er den ekstra energifrigørelse som Netterstrøm beskriver, havde det formål at sætte 
urtidsmennesket i stand til enten at flygte eller kæmpe imod de farer, som eksisterede på 
daværende tidspunkt. Energifrigørelsen gav altså kræfter til f.eks. at løbe stærkt eller til 
at bekæmpe fjenden. I denne definition af stress fremstilles reaktionen som noget sundt 
og som en positiv egenskab ved den menneskelige organisme. Alligevel anvendes stress 
i daglig tale som en betegnelse for sygdom.  
Årsager til stress (MG) 
Ligesom der er forskellige betydninger og forskellige anvendelser af ordet stress, så er 
der også forskellige forståelser af og perspektiver på, hvad der er årsagen til at stress 
opstår. Stressreaktionen i organismen kan udløses af mange forskellige årsager og kan 
forekomme i mange forskellige grader. Der er mange begivenheder og situationer i 
dagligdagen, der kan medføre stress, lige fra store traumatiske ulykker (trafikulykker, 
krig, naturkatastrofer) til mindre irritationer (togforsinkelser, bilkø, computernedbrud). 
Der kan også være en forskel i om det er en længerevarende situation (kronisk eller 
alvorlig sygdom) eller en enkelt begivenhed (eksamen, jobsamtale). I dette speciale 
afgrænses stress til at være en stress, der hovedsageligt er udløst af arbejdet, det der 
kaldes arbejdsbetinget eller arbejdsrelateret stress. Vi vælger at sige hovedsageligt, fordi 
årsagsforholdet er komplekst. Alle vores informanter beretter på forskellig vis om 
forhold og begivenheder i privatlivet, der optræder samtidig eller i forbindelse med 
stresssammenbruddet. Dette er også noget, der kan spores når forskellig litteratur om 
stress læses. F.eks. nævnes det, at forhold i privatlivet kan gøre, at arbejdet opleves 
stressende, ligesom at problemer i f.eks. samlivet også kan være et symptom på 
stressende arbejdsforhold. Derfor giver det egentlig ikke mening kun at se stress som et 
arbejdsrelateret fænomen, da det for den enkelte handler om et ”helt” liv og ikke flere 
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afgrænsede verdner. Alligevel vælger vi at lave denne afgrænsning i specialet, da vores 
fokus er på, hvad der sker på arbejdspladsen, når man vender tilbage efter stress. 
I arbejdet med at definere stress og årsagerne til stress har der tegnet sig et billede af, at 
forfatterne har positioneret sig mellem to yderpoler, hvor den ene pol ser, at årsagen til 
arbejdsrelateret stress udelukkende skal findes i de (urimelige) arbejdsforhold som 
medarbejderen har, mens den anden pol mener, at årsagen til stress handler om, hvordan 
medarbejderen vurderer og håndterer forskellige faktorer. Vi har valgt at sammenstille 
yderpolerne for at vise modsætningerne. Det skal dog tilføjes, at de fleste af de andre 
forfattere, vi har læst, placerer sig imellem disse yderpositioner med vægtning til den 
ene eller anden side. Det er derfor ikke vores opfattelse, at de to positioner, vi her 
uddyber, er repræsentative for, hvorledes der generelt bliver talt om årsagerne til stress. 
Men sammenstillingen af yderligheder er med til at tydeliggøre, hvad en vægtning til 
den ene eller anden side betyder i forståelsen af stress. 
Toftegård og Prætorius placerer sig her i hver deres yderpol. Prætorius er udvalgt på 
baggrund af sine kliniske erfaringer med behandling af stressramte gennem de sidste 10 
år, og har på det grundlag skrevet bogen ”Stress – det moderne traume”, hvor hun 
beskriver de tendenser, hun identificerer. Endelige er Toftegård udvalgt som en 
repræsentant for en forskelligartet gruppe med den upræcise titel som stresscoach. 
Toftegårds bog er blevet til på baggrund af hans egne erfaringer med et 
stresssammenbrud, og kan karakteriseres som en håndbog til at undgå stress.  
Toftegård er af den opfattelse, at årsagen til stress er individet, der ikke formår at 
prioritere og strukturere sin tid og arbejdsopgaver. Han angiver i sin 
stresshåndteringsbog værktøjer som gør, at man ikke bliver stresset. Han angiver dog, at 
der er ydre stressfaktorer, som mennesket bliver udsat for. Men hvorvidt disse faktorer 
medfører, at den enkelte bliver stresset, afhænger udelukkende af den enkeltes 
vurdering af disse faktorer. Derfor er opståen af stress afhængig af, hvorledes 
mennesker tænker. Toftegårds holdning er, at hvis mennesker tror, de kan håndtere den 
givne situation, bliver de ikke stressede (Toftegård 2006:11-14).  
Prætorius advarer i sin bog imod stresscoaches med ”værktøjskasser” som Toftegård. 
Prætorius argumenterer ud fra sin praksis som klinisk psykolog for, at der er sket 
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ændringer på arbejdsmarkedet39, der medfører en traumatisering af de ansatte. Prætorius 
er af den opfattelse, at der er urimelige arbejdsforhold som ingen mennesker kan 
udholde, og når disse mennesker udsættes for en stresscoach, der fortæller dem, at de 
selv er ansvarlige for, at de bliver stressede, er det ifølge Prætorius endnu mere 
traumatiserende. Det er vigtigt for Prætorius at understrege, at det netop ikke er 
individets egen skyld, at det får stress, hvad enten andre mener det skyldes individets 
manglende ”håndteringsværktøjer” eller det er fordi personen er ”psykisk skrøbelig”, og 
derfor ikke kan klare arbejdet.  
Prætorius inddeler stressfaktorerne eller belastningsfaktorerne, som hun betegner dem, i 
4 kategorier. Den første handler om urimelig overlæsning af arbejde, en belastning der 
ofte fremkommer som resultat af nedskæringer, effektiviseringer og strukturændringer. 
Den anden belastningsfaktor Prætorius nævner kalder hun for umulige og 
dobbeltbindende arbejdsvilkår, det kunne være, at der er modsatrettet krav i arbejdet, 
f.eks. skal medarbejderen levere et produkt af høj kvalitet samtidig med, at der skal 
slækkes på kvaliteten på grund af nedskæringer. Den tredje belastning handler om 
metodetvang, manualisering og evaluering, som blandt andet dækker over 
tilsidesættelse af medarbejderens egne faglige vurderinger. Endelig er der den fjedre 
kategori som omhandler manglende faglige forudsætninger og/eller utilstrækkelige 
arbejdsforhold. Belastningsfaktorerne fremkalder ifølge Prætorius stressreaktion fordi 
de overstiger medarbejderen naturlige kapacitet, fordi medarbejderen ikke har den 
fornødne faglige viden, erfaring, kompetence eller adgang til nødvendige ressourcer 
(Prætorius 2007:111-130). Kendetegnende for mange af de urimelige arbejdssituationer, 
Prætorius beskriver, er, at individet får ansvaret for at løse opgaver, som ikke er mulige 
indenfor de givne rammer. Opgaver hvor individet skal gå på kompromis med 
fagligheden og alligevel stå til ansvar for resultatet. Opgaver hvor individet ikke har 
forudsætninger for at løse opgaven, men alligevel bliver pålagt ansvaret. Ansvaret der 
pålægges individet kan også omhandle forhold i fortiden eller samfundsmæssige 
forhold, som individet reelt set ikke har eller har haft nogen indflydelse på. 
Det er netop med afsæt i individet, at vi mener at kunne sige, at Prætorius og Toftegård 
repræsenterer hver deres yderposition. Toftegård der lægger alt ansvaret for opståen af                                                         
39 Her tænkes på de nyliberalistiske styringsformer, der er beskrevet i afsnittet om det moderne arbejdsliv. 
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stress på individets håndtering og vurdering af de ydre faktorer, mens Prætorius angiver 
de ydre faktorer som årsagen til stress, faktorer der paradoksalt (i forhold til Toftegård) 
netop pålægger individet ansvar for forhold, det ikke har indflydelse på og dermed 
skaber urimelige arbejdsforhold, der medfører stressreaktioner hos den enkelte. 
Det ikke er formålet med dette speciale at afklare, hvad der er årsagen til stress. 
Formålet med dette afsnit er at vise spændvidden i de forskellige konstruktioner og 
forståelser af, hvad der forårsager arbejdsrelateret stress. Det skaber et grundlag, som 
gør os lydhøre overfor informanternes fortællinger, men også gør det muligt for os at se 
på deres fortællinger med en vis distance og i et større perspektiv.  
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PRÆSENTATION AF INFORMANTER 
I analysen trækker vi på udsagn fra fire informanter. Tre er medarbejdere der har 
oplevet at have stress og har været sygemeldt på grund af det. Den fjerde er 
ledelsesrepræsentant på en af informanternes arbejdsplads. Vi vil nu kort præsentere de 
enkelte informanter, således at deres udtalelser kan sættes i en kontekst. 
Michael (MG) 
Michael er vores hovedinformant, og den person vi lavede det narrative interview med. 
Michael er en yngre mand, der er bosat på Sjælland, han er skilt og er far på deltid hver 
anden uge. Han arbejder i en IT-virksomhed i København. Han har læst på universitet 
blandt andet i datalogi, men mangler at aflevere sit speciale. Hans arbejdsfunktion på 
arbejdspladsen er for øjeblikket at være udvikler på det software som virksomheden 
sælger. Tidligere har han været projektleder, men har selv ønsket det mindre krævende 
job som udvikler på grund af stressen og en skilsmisse. Michael skal muligvis tilbage til 
denne funktion igen på arbejdspladsen.  
Michael beskriver sit forløb med stress som meget langt, men som en kulmination på at 
han var på et projekt, hvor der var nogle problemer. Michael beskriver, hvordan han 
valgte at forsøge at løse alle problemerne selv, hvilket blandt andet resulterede i en 
ugentlig arbejdstid på 70-80 timer. Han beskriver, hvorledes han gennem en længere 
periode fik fysiske symptomer, såsom søvnløshed, vejrtrækningsbesvær, høj puls og 
migræneagtig hovedpine. Symptomer som han gik til lægen med og fik bl.a. 
astmamedicin og migrænemedicin mod, men som han dog ikke tog. Det var først da 
Michael gik til lægen med føleforstyrrelser i ansigtet, som han beskrev som om, at der 
kravlede små dyr rundt i ansigtet på ham, at lægen beordrede en sygemelding, da han 
ellers kunne risikere at dø. Michael var sygemeldt i 2 -3 måneder, hvor han havde en 
ugentlig kontakt til Jens (se nedenfor). Derefter startede han op på nedsat tid uden at 
skulle lave det helt store, men blot være rådgiver på det projekt han selv havde forsøgt 
at løse. Kort efter tilbagevendingen afholder arbejdspladsen et projektleder 
uddannelsesforløb, hvor Michael deltager, og får efterfølgende ansvaret for et projekt. 
Efter nogen tid som projektleder begynder Michael igen at udvise stresssymptomer, og 
en kollega får gjort ledelsen og Michael opmærksom på det. Michael får derfor fra 
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arbejdspladsen tilbudt psykolog samt en fleksibel arbejdstid, ligesom han ikke skal være 
projektleder men udvikler i stedet for. Da vi møder Michael har han gået hos 
psykologen i ca. 1½ år, er blevet skilt, og overvejer om han skal tilbage som 
projektleder.  
Ulla (MG) 
Ulla er den ene af vores to informanter i gruppeinterviewet. Ulla er 46 år og bor i 
København sammen med sin datter på 14 år. Hun er uddannet på universitet i 
litteraturhistorie og spansk, og i sit seneste job var hun ansat i en kommune i 
Københavnsområdet, hvor hendes jobfunktion var som HR-medarbejder. Et job hun 
blev fyret fra i 2007 på grund af stress. Først var hun fritstillet i et halvt år, og derefter 
har hun været arbejdsløs. Få måneder efter vi mødte hende, skulle hun starte som 
dagplejer, et job som hun glædede sig til, men ikke forventede skal være for mere end et 
par år. Hun vil med tiden gerne tilbage til en stilling, som den hun havde før.  
Stressen startede da Ulla oveni en arbejdstid på ca. 50 timer ugentlig begyndte på en 
netbaseret pædagoguddannelse, som en reaktion på utilfredshed med sit job og det 
politiske spil på arbejdspladsen. Det var mere, end hvad Ulla kunne klare. Hun blev 
sygemeldt i et par uger, stoppede med studiet og vendte tilbage til arbejdspladsen. Her 
skete der nogle ændringer, først i forhold til større bevillinger og mere indflydelse, men 
senere også ændringer i forhold til udskiftninger af ledelse og kollegaer. Samtidig fik 
Ulla nogle fysiske skavanker som også påvirkede hendes hverdag. På et tidspunkt kan 
Ulla ikke klare mere og en kollega får hende overbevidst om, at hun skal gå hjem og 
lade sig sygemelde. Efter 1½ - 2 måneder hvor hun stirrede ud i luften, fik hendes læge 
overtalt hende til at tage antidepressiv medicin. Efter 3-4 måneder oplevede Ulla, at 
arbejdspladsen begyndte at presse på for, at hun skulle komme tilbage. Det blev aftalt, 
på hvilke vilkår hun skulle komme tilbage, og planen var, at hun skulle løse en konkret 
rutineopgave. Efter tre dage tilbage på arbejdspladsen, kom lederen med en ny stor 
opgave, som hun skulle løse inden tre uger. Det magtede Ulla ikke, gik derefter hjem og 
blev efterfølgende fyret. 
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Maria (MG) 
Maria kommer oprindeligt fra et andet europæisk land, og kom til Danmark som 
studerende. Maria er uddannet fra DTU og bor på Sjælland med mand og tre mindre 
børn. Maria arbejder i en medicinalvirksomhed i Københavnsområdet. Da vi mødte 
hende var det ca. et halvt år siden hun vendte tilbage til virksomheden. Hun har tidligere 
arbejdet med forskning indenfor sit felt, men er nu en slags intern konsulent, en 
specialist, der bliver kontaktet, når der er problemer med produktionen, hvor hun så skal 
løse problemer således, at produktionen kan fortsætte. I forhold til stressforløbet 
beskriver Maria, at hun fik tilbudt en forfremmelse og nye spændende opgaver, lige 
inden hun skulle på barsel. Hun fandt selv sin barselsvikar til at varetage opgaven, men 
da hun kom tilbage efter endt barselsorlov, oplevede hun samarbejdsvanskeligheder 
med den pågældende kollega. Det betød, at hun fik ansvar for, at der var opgaver, der 
ikke blev løst. Maria beskriver, at hun tog ansvar for alle fejl, der blev lavet og mål der 
ikke blev nået. Ligeledes oplevede hun, at hun ikke kunne klare det samme, som da hun 
ikke havde børn. Hun beskriver desuden, at der var meget konkurrence i mellem 
medarbejderne, og derfor også en del ”politik” blandet ind i det, når hun skulle løse 
problemer. Maria beskriver stresssymptomerne som tiltagende problemer med at sove, 
og efter en hel weekend uden søvn bliver hun sygemeldt. Marias arbejdsplads har en 
stresspolitik og hver uge blev hun kontaktet af en leder, for at høre hvordan det gik. 
Efter anbefaling fra sin psykolog, lavede Maria en aftale nogle uger ude i fremtiden, 
hvor hun skulle vende tilbage. Samtidig fik hun lavet aftaler om, hvordan hun skulle 
starte op på nedsat tid med lette og begrænsede opgaver uden deadlines. 
Jens (MG) 
Jens er en af ejerne af den virksomhed, som Michael arbejder på. Han er tidligere 
administrerende direktør i virksomheden, men beskæftiger sig nu med intern udvikling i 
virksomheden. Jens havde en, ifølge Michael, central rolle i forhold til Michaels 
tilbagevending til arbejdspladsen. Jens havde den ugentlige kontakt med Michael og var 
en støtte og ressourceperson. Jens bidrog desuden med erfaringer fra sit eget 
stresssammenbrud og rehabilitering. Interviewet med Jens bliver brugt til at få viden 
om, hvordan Michaels arbejdsplads ser på stress. 
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ANALYSE 
Mødet mellem egne begrænsninger og høje forventninger 
(MH) 
Temaet med titlen 'Mødet mellem egne begrænsninger og høje forventninger' handler 
om nederlaget forbundet med det at gå ned med stress og om udfordringerne i at være 
forandret fra at være en vinder på jobbet til at føle sig som en taber og opleve 
begrænsninger i sin arbejdsevne. Begrænsningerne i arbejdsevnen står i modsætning til 
den stressramtes og arbejdspladsens forventninger til en medarbejder og sætter nogle 
udfordringer for både den stressramte selv og arbejdspladsen, som skal rumme 
stressen. I kraft af bruddet på sammenhængen i, hvordan den stressramte har set sig 
selv som medarbejder, er der nu et behov for, at den stressramte revurderer sin 
arbejdsidentitet og skaber ny mening og sammenhæng. Temaet handler om, hvor svært 
dette er, fordi den tilbagevendte medarbejder tidligere kunne realisere selv gennem 
arbejdet ved at være firmaets mand og en "vinder" og nu oplever et nederlag ved ikke at 
være det mere. En væsentlig pointe i temaet er kampen for at etablere en alternativ og 
ikke mindst anerkendelsesværdig medarbejderposition efter en sygemelding med stress. 
Centralt i forhold til at etablere en anerkendelsesværdig position er hvilke idealer og 
forventninger, der bliver stillet til medarbejderen, og i denne analyse belyser vi de 
uklare idealer og forventninger, som vores informanter har arbejdet ud fra før 
sygemeldingen og også møder i tilbagevendingen.  
Nederlag - fra vinder til taber (MH) 
I empiribillede 1 beskriver Michael, hvordan han før stressen og sygemeldingen havde 
høje forventninger til sig selv og var virkelig god til sit arbejde, og han italesætter 
dernæst det nederlag, som stressen og sygemeldingen har betydet. Efter stressen og 
sygemeldingen oplevede han et nederlag ved ikke at kunne leve op til egne 
forventninger, og på baggrund af analysen her vurderer vi, at det er en forandret 
medarbejder, der vender tilbage til arbejdspladsen, og at der er behov for etablering af 
en ny arbejdsidentitet. 
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Empiribillede 1 
I: Havde du nogle idealer for dig selv som medarbejder? Var der et billede inde i dit 
hoved af den gode medarbejder? Hvad var det du stræbte efter? 
Michael: Jeg stræbte efter at være den medarbejder, hvor du kunne smide alt på hans 
bord og så blev det fikset. Der skulle ikke herske nogen tvivl om at jeg arbejdede i 
firmaets interesse og var villig til at gøre hvad som helst … (1640) 
Michael: (...) det var et nederlag for mig [at gå ned med stress], jeg har jo dyrket masser 
af konkurrencesport, og jeg er en dårlig taber (...), så for mig var det jo et nederlag, fordi 
jeg vil jo være nummer et … Det var et enormt nederlag for mig ikke at kunne klare det 
arbejde, jeg havde sat mig for at kunne. (16) 
 
Medarbejderideal (MH) 
Michael beskriver et ideal for sig selv som en medarbejder, der var karakteriseret ved, at 
man ”kunne smide alt på hans bord, og så blev det fikset”. Hans forventning til sig selv 
var, at han skulle kunne klare alle opgaver, der måtte blive præsenteret for ham. Vi vil 
beskrive dette ideal som en medarbejderposition defineret ved høj faglig kompetence 
eller med andre ord simpelthen som en position, hvor medarbejderen er god og dygtig 
til sit arbejde. Samtidig indebærer idealet et signal om et stort engagement og 
dedikation til arbejdet og til arbejdspladsen, hvilket vi ser italesat igennem sætningen: 
"Der skulle ikke herske nogen tvivl om, at jeg arbejdede i firmaets interesse og var 
villig til at gøre hvad som helst." Engagementet i arbejdet og dedikationen til 
arbejdspladsen kommer til udtryk i at hans udtrykte villighed til at gøre ”hvad som 
helst” og i det, at han stræbte efter at arbejde i ”firmaets interesse”. Der var med den 
beskrivelse ingen grænser for, hvad han ville gøre for sin arbejdsplads. Når vi skriver, at 
idealet indebærer et signal om et stort engagement, så er det fordi Michael med ordene 
”der skulle ikke herske nogen tvivl om” antyder, at idealet, om at være god, dygtig, 
engageret og dedikeret, udgør en medarbejderposition, som andre ikke må tvivle på, at 
Michael lever op til og med rette positionerer sig selv i. Når Michael signalerer denne 
position, involverer det altså anerkendelse fra kollegaer og ledelse på arbejdspladsen, 
som Michael tager med i sin forhandling af den position, han tildeler sig selv.  
Før han blev ramt af stress stræbte Michael altså efter at være den fagligt kompetente 
medarbejder, der kunne klare alt og var tydeligt engageret og dedikeret ved at være                                                         
40 Tallet i parentes henviser til sidetallet i transskriptionen af interviewet. 
  
   
 
ANALYSE 
 
85 
villig til at gøre hvad som helst for virksomheden. I denne medarbejderposition er 
Michael dygtig og god og i kraft af, at det er et ideal, som han stræber efter, forstår vi 
positionen som en attraktiv og anerkendelsesværdig position.  
Men hvad sker der når idealet bryder sammen? 
Nederlag (MH) 
Michael italesætter det at gå ned med stress som et ”nederlag”. Det er, som han 
beskriver det, et nederlag, fordi han er et konkurrencemenneske og en dårlig taber. Han 
vil være ”nummer et” og i stedet er han nu en ”taber”. Det at være nummer et forstår vi 
her som et ønske om at kunne klare alt, ligesom vi beskrev Michaels position ovenfor. 
En position som ”taber” derimod indebærer ”ikke at kunne klare det arbejde, [han] 
havde sat [sig] for at kunne”. Nederlaget, som Michael beskriver som ”enormt”, består 
således i, at idealet om at kunne klare alt ikke længere kan opfyldes. Den position, han 
har haft som medarbejder, er ikke længere mulig for at ham at indtage. I stedet 
positionerer han sig selv som ”taber”, og denne position står i skarp kontrast til 
positionen som den gode og dygtige medarbejder.  
Han er forandret i kraft af stressen, og fortællingen om sig selv som den gode og 
dygtige medarbejder giver ikke længere mening. Der er derfor behov for, at hans 
arbejdsidentitet revurderes, da den før har været holdt sammen af denne selvfortælling. 
Den røde tråd i selvfortællingen som har været  holdt oppe af fortællingen om ham selv 
som "vinder" bliver nu udfordret af en fortælling om ham selv som "taber". De to 
fortællinger står i kontrast til hinanden, og for at skabe en ny rød tråd i selvfortællingen 
og etablere en ny arbejdsidentitet må Michael skabe logik og mening i hændelserne. 
Han går fra positionen som ”nummer et”, hvor han er  ”engageret” og firmaets mand til 
lige pludselig at befinde sig i en position, der minder om en sidsteplads  - ”'taberen”, 
hvor han ikke kan leve op til de idealer, han hidtil har orienteret sig efter. Det er en 
udvikling, som betyder, at sammenhængskraften i arbejdsidentiteten er truet, og at 
Michael igennem en akkomodativ læreproces må finde en ny sammenhæng, der kan 
danne grundlag for en ny arbejdsidentitet som er anerkendelsesværdig i hans egne og 
andres øjne. (Hvad den nye sammenhæng kan basere sig på, er et aspekt, der vil blive 
foldet ud i den kommende analyse "Forhandling af anerkendelsesværdige positioner").  
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Michael er fanget i et dilemma mellem at se sig selv som "vinder" og som "taber". På 
den ene side er disse to positioner et udtryk for, hvordan Michael så sig selv 
henholdsvis før stressen og efter stressen. På den anden side er de to positioner et udtryk 
for, hvordan Michael ser sig selv netop nu. Han siger i nutid: ”Jeg vil jo være nummer 
et”, og idealet er således stadig aktuelt og ikke forsvundet som konsekvens af nederlaget 
ved at få stress og ikke at kunne leve op til idealet. Samtidig ser han sig selv som en 
taber, og disse to positioner står således side om side. Michaels selvfortælling forandrer 
sig således ikke brat, sådan at identiteten pludselig er en helt anden. I stedet søger 
Michael at bringe logik i de hændelser, der er sket, og at rumme både det gamle ideal 
for ham selv og så det nederlag, han nu oplever. På den måde vil der fortsat gå en rød 
tråd gennem biografien, idet de gamle idealer ikke forkastes, men måske bliver fortolket 
på en ny måde, når der skal skabes ny mening og betydning i livshistorien. Vi vil i 
analysen"Forhandling af praksis på arbejdspladsen" komme med et eksempel på, at 
Michael omfortolker de gamle idealer, idet han viser sit engagement, dedikation og 
vindermentalitet på en ny måde. 
Dilemmaet i at være forandret i kraft af stressen og skulle bringe ny mening i 
selvfortællingen og etablere en ny arbejdsidentitet besværliggøres eller bliver yderligere 
komplekst af et aspekt, som vi kort har berørt i analysen. Det drejer sig om 
anerkendelse. Positionen som ”nummer 1” indebærer anerkendelse fra kollegaer og 
ledelse, som bekræfter, at det er en anerkendelsesværdig position, mens positionen som 
”taber” ikke er anerkendelsesværdig, da det er vinderen og ikke taberen, der har ydet en 
anerkendelsesværdig præstation.  
Dette aspekt om anerkendelse er med til at vise, hvorfor positionen som ”taber” og svag 
opleves som et stort nederlag og ikke er en attraktiv position, som den stressramte kan 
tage som et alternativ på lige fod med den gamle medarbejderposition.  
Præstationsangst (MH) 
Nu har vi beskæftiget os med den stressramtes oplevelse af nederlag ved at gå ned med 
stress. Vi vil her se nærmere på hvilken betydning dette nederlag har for den 
stressramtes tilbagevenden til arbejdspladsen. Vi har givet empiribillede 2 titlen 
"Præstationsangst", da Maria forholder sig til alle de forventninger til at præstere, som 
hun konfronteres med i mødet med arbejdspladsen, både fra sig selv og fra kollegaer og 
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ledelse. I billedet her italesætter Maria flere gange, hvordan hun ønskede at vise, at hun 
kunne præstere, da hun vendte tilbage til arbejdspladsen. Dette ønske står i kontrast til 
de begrænsninger, som hun samtidig siger, at stressen har betydet. Vi vil i analysen 
undersøge, hvordan de to modsætningsfyldte positioner "at kunne præstere" kontra 
”ikke at kunne præstere” kommer i spil med hinanden i Marias forhandling om, hvilken 
medarbejderposition hun kan tildeles. 
Empiribillede 2 
Maria: Og når du vender tilbage til arbejdspladsen igen, vil du gerne vise overfor dig 
selv, at du kan præstere, fordi det er dig, der er i spil her. Det er ligesom, at dit job er en 
del af din egen personlighed, du tror, du er dit job. (...) [D]et er del af dit liv, en del af 
din identitet, og det er selvfølgelig derfor, du er bange, fordi du er bange for at tabe din 
identitet, hvis du mister dit job. (11) 
Maria: Så når du kommer tilbage, vil du gerne have den følelse [frygten for at blive 
fyret] til at gå væk ved, at du præsterer noget og viser over for dig selv, at du stadigvæk 
kan, for mens du gik hjemme, følte du, at du var dum, og du vil derfor gerne vise, at du 
stadigvæk kan. Men det kan du ikke, for du er syg (...) Du vil gerne noget, men du kan 
ikke. Og det er vigtigt, at din arbejdsgiver ved det, for du ved det ikke. (11) 
Maria: Arbejdspladsen skal ikke forvente for meget af dig [når du vender tilbage], du 
kan ikke producere - og det er vigtigt, at den, som ved det, måske samler 
medarbejderne, for de vil bare gerne have løst nogle opgaver og mangler ressourcerne 
til det, men de skal tænke: Du skal ikke producere noget de næste tre måneder, de skal 
ikke forvente noget af dig. For i virkeligheden; den periode, hvor du kommer tilbage, er 
du ikke kommet tilbage til arbejdet, du er kommet tilbage til en genoptræningsperiode. 
Det er en del af din helbredelse. Du er ikke rask endnu. Og det er meget vigtigt, at de 
forstår, at fordi du kommer på arbejde ikke er ensbetydende med, at du er rask. En af 
mine veninder gik ned med stress, og de sagde: "Det er bedre, du bliver hjemme en 
måned mere, for hvis du føler, at du ikke er rask, så skal du ikke komme tilbage til 
arbejdet". De vil gerne have, at du producerer fra dag 1, for det er det, du er der for, og 
det er det, du får din løn for. Men jeg er ikke rask, og en del af det at blive rask er at 
fjerne angsten for at blive fyret. Jeg kan ikke sidde derhjemme og være bange for at 
blive fyret. Jeg er nødt til at komme tilbage til mit arbejde og lære, hvordan jeg skal 
starte op nu. (13) 
 
Ønske om at vise at du stadigvæk kan, for du ER dit job (MH) 
Maria italesætter, hvordan hun i tilbagevendingen ”gerne vil vise over for [sig] selv, at 
[hun] kan præstere”. Igennem at ”præstere” vil hun vise, at hun ”stadigvæk kan”. Hun 
stræber efter at vende tilbage og være en lige så god medarbejder som før, hun blev 
ramt af stress. I kontrast til ønsket om at præstere og stadigvæk kunne står følelsen af at 
være ”dum”, hvilket Maria siger, at hun følte sig, da hun gik derhjemme og var 
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sygemeldt. Følelsen af at være dum er en oplevelse knyttet til det, at stressen sætter 
nogle begrænsninger i hendes ydeevne, som ikke var der før. Kontrasten mellem at være 
”dum” og kunne ”præstere” mener vi altså består i, om evnen til at kunne løse opgaver 
tilfredsstillende er tilstede. Når Maria udtrykker et ønske om at kunne præstere, er det 
således, fordi det er vigtigt, at hun i tilbagevendingen ikke er dum og præget af stressen, 
men kan præstere og arbejde ligesom før stressen.  
Hun ønsker at udfordre positionen som dum med fortællingen om sig selv som een, der 
kan præstere. Dette er et vigtigt ærinde for hende, fordi hun har knyttet sin 
arbejdsidentitet op på den gamle fortælling om sig selv, som een, der præsterer på 
jobbet, og hun italesætter tydeligt, hvordan hendes identitet er truet af at føle sig dum: 
”'Du vil gerne vise overfor dig selv, at du kan præstere, for det er dig der er i spil her”. 
Når hun siger, at ”[hun] er i spil”, kan det læses som en reference til hendes identitet, 
som er ”i spil”, fordi den er hængt op på, at hun præsterer på jobbet. Ifølge denne 
læsning kan hun ikke bevare sin arbejdsidentitet, hvis hun ikke kan præstere men 
derimod er dum. Det er vigtigt for Maria at bevare identiteten som arbejdende individ, 
fordi hun har følelsen af at være sit job, hvilket betyder, at hun frygter at blive fyret, 
fordi hun så vil ”tabe [sin] identitet”. Hele identiteten er tilsyneladende knyttet op på 
arbejdet, og hun identificerer sig fuldt ud med sin medarbejderposition. Hun siger: ”Du 
tror, du er dit job”, og dette ”tror” refererer til, at det er en oplevelse eller en følelse, 
individet har i situationen af at være sit job, selvom det ikke forholder sig sådan, at 
individet ikke er andet end sit job. Samtidig kan udtalelsen referere til, at hun har ændret 
opfattelse, men at i situationen, hvor hun vendte tilbage, havde hun den oplevelse, at 
hele hendes identitet afhang af hendes præstationer på jobbet.  
Motivationen for Maria for at præstere skyldes således, at hun sætter lighedstegn 
mellem evnen til at præstere og muligheden for at bevare sit job og dermed sin 
arbejdsidentitet. Ræsonnementet, hvor der sættes lighedstegn mellem præstation og 
jobsikkerhed, er hun som det fremgår i billedet ikke alene om: ”De vil gerne have, at du 
producerer fra dag 1, for det er det, du er der for, og det er det, du får din løn for”. Med 
denne sætning italesætter Maria en diskurs, som vi tolker, at ”de”, dvs. ledelsen trækker 
på i deres forventninger til de ansatte, og det er måske ikke bare snævert ledelsen, men 
hele kulturen på arbejdspladsen, der er karakteriseret ved denne diskurs. Når Maria 
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stræber efter at præstere og ønsker at vise, at hun stadigvæk kan, så reproducerer hun en 
diskurs, som lyder: Du er her for at præstere. Hvis hun ikke er der for at præstere - 
hvorfor er hun der så? Det har ingen berettigelse ifølge diskursen. Den sidste del af 
diskursens ordlyd: "Det er det, du får din løn for", peger på en forpligtelse til at præstere 
- det er en del af aftalen om løn for udført arbejde. Marias frygt for at miste sit job og 
dermed sin arbejdsidentitet, hvis hun ikke kan præstere fremstår reel ud fra denne 
præstationsdiskurs.  
Du er ikke rask - Reintegrationen som en genoptræningsperiode (MH) 
Efter at have beskrevet sit ønske om at præstere siger Maria: ”Men det kan du ikke, for 
du er syg”. Med den sætning stempler hun alle sine ambitioner som urealistiske, fordi 
hun er ”syg”. Italesættelsen af hendes stræben efter at præstere får den funktion, at hun 
kan slå fast, at hun gerne ville præstere, men at sygdommen gør, at hun ikke kan. Hun 
skiller sine ambitioner fra sin faktiske ydeevne: ”Du vil gerne noget, men du kan ikke” 
og med den udmelding går hun i dialog med præstationsdiskursen, der siger: Du er her 
for at præstere. Hendes udmelding er rettet mod arbejdspladsen som ikke skal ”forvente 
for meget af [hende]”. Hun ønsker at afstemme arbejdsgiverens og kollegaernes 
forventninger til sin formåen, - de skal være klar over, at hun ikke er, som da hun var 
rask.  
Maria beskriver, at kollegaerne ”bare gerne vil have løst nogle opgaver og mangler 
ressourcerne til det”, hvilket tegner et billede af en høj arbejdsbelastning, og hun 
forestiller sig nok, at forventningen fra kollegaerne til hende vil være, at hun præsterer 
på lige fod med dem, når hun nu er vendt tilbage. Det kan en syg person ikke leve op til, 
og Maria siger: ”Det er vigtigt, at din arbejdsgiver ved det, for du ved det ikke”. Det er 
således arbejdspladsen som må tage ansvar for at sænke forventninger, for hun kan ikke 
selv gøre det. Hun kan ikke slippe sit ønske om at vise, at hun stadigvæk kan. Hendes 
drøm kan ikke lade sig gøre, men hun ”ved det ikke”.  
Maria ønsker en position, hvor det et legitimt at være på arbejdspladsen, selvom hun 
ikke præsterer som før, men hun er fanget i diskursen som fordrer, at hun præsterer, og 
på den baggrund appellerer hun til at arbejdspladsen tager ansvar for at tildele hende en 
position med forventninger, som hun kan leve op til og som er legitim på 
arbejdspladsen.  
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Maria fremhæver, at det ikke er en rask medarbejder, der vender tilbage, og det fremstår 
tydeligt som et meget væsentligt element i reintegrationen. Maria beskriver 
tilbagevendingen som en ”genoptræningsperiode” og en del af ”helbredelsen”, og hun 
skelner mellem at ”komme på arbejde” og ”komme tilbage til arbejdet”, hvor det første 
netop handler om at være på arbejdspladsen som en del af en genoptræning og 
helbredelse, mens det andet handler om at vende tilbage til de konkrete arbejdsopgaver 
og producere og præstere, som hun gjorde før. Maria ønsker altså at gøre det klart, at en 
tilbagevendt medarbejder ikke er rask og ikke kan præstere, selvom vedkommende 
gerne vil, og at tilbagevendingen således ikke kan bestå i at komme tilbage til arbejdet 
og skulle leve op til en forventning om at kunne præstere som før. Ifølge Maria er selve 
det at vende tilbage til arbejdspladsen en vigtig ingrediens i forhold til at blive rask: ”En 
del af det at blive rask er at fjerne angsten for at blive fyret”. Denne angst for at blive 
fyret refererer tilbage til, at hun er ”bange for at tabe [sin] identitet, hvis [hun] mister 
[sit] job”. Denne angst overvindes ifølge Maria ved, at hun ”komme[r] tilbage til [sit] 
arbejde og lære[r], hvordan [hun] skal starte op nu”. Denne læreproces er defineret ved, 
at Maria konfronterer sin frygt for at blive fyret ved at vende tilbage og modbeviser den 
ved at få nogle successer tilbage i jobbet og lykkes med ikke at blive fyret. Derimod kan 
hun ikke mane sin frygt for at blive fyret til jorden, så længe hun går derhjemme og 
føler sig ”dum”.  
Opsummerende kan vi sige, at Maria i sig selv udgør en moddiskurs i kraft af sin 
tilstedeværelse og manglende evne til at præstere, hvilket står i kontrast til 
præstationsdiskursen, som siger: Du skal præstere, for det er det, du er her for. 
Samtidig kan hun ikke andet end at reproducere diskursen igennem sit ønske om at 
præstere, for hvis hun ikke præsterer, mister hun sin identitet knyttet til det at præstere 
på jobbet. Hun har brug for arbejdspladsens legitimering af moddiskursen, før hun kan 
slippe idealet for sig selv om at præstere. Hun kan ikke konstruere en position omkring 
noget, som ikke er legitimt og ikke er anerkendelsesværdigt. Diskursen på 
arbejdspladsen må udvides, så hendes illegitime position, bliver legitim og 
anerkendelsesværdig. 
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Uklare idealer og forventninger (MH) 
Vi har nu beskrevet, hvordan den stressramte stræber efter at leve op til forventninger 
om at præstere, men bliver konfronteret med sin sygdom og de begrænsninger, der 
ligger i det. I det følgende vil vi fokusere yderligere på forventningerne og idealerne, 
som medarbejderen orienterer sig ud fra og søger at hente anerkendelse igennem.  
Empiribillede 3 handler om de uklare idealer og forventninger, som Ulla og Michael 
skal agere ud fra som medarbejdere. Den første del af billedet er udtalelser om perioden 
før stressen og sygemeldingen, og den sidste del billedet er udtalelser, der handler om 
tilbagevendingen i perioden lige efter endt sygemelding. Der er en modsætning, som 
viser sig i evnen til at kunne præstere; det vil i det her tilfælde sige en modsætning 
mellem at arbejde meget kontra at arbejde på nedsat kraft. Fælles for begge situationer 
er, at forventningerne fra ledelsen er uklare.  
Empiribillede 3 
I: Du arbejdede 50 timer om ugen sagde du? 
Ulla: Nogle gange. Jeg kørte jo timer af - ikke fordi det nødvendigvis blev bedre af det, 
men så havde samvittigheden det godt. (17) 
Ulla: Jeg tror, vi var 40 akademikere i alt, og der var aldrig een af dem, man kunne få til 
at sige, at de selvfølgelig kom kl. 8.00 og gik kl. 15.00, fordi det skulle jo give mening, 
det var vigtigt. Jo mere tid du bruger, jo vigtigere er dit arbejde, jo vigtigere er du. Så 
det har været mine egne idealer for, hvad en medarbejder er. (17)  
Ulla: Min arbejdsgivers definition af min rolle som medarbejder var der nærmest ikke. 
De ville bare gerne have noget. 
I: Så i virkeligheden var det lidt uklart.. ? 
Ulla: Vildt uklart. Rigtig meget uklart. (17) 
Michael: (...) en af de ting, du er tvivl om, når du vender tilbage fra en stressperiode, 
hvor du virkelig arbejder på nedsat kraft, det er, om det er i orden, og det vil du godt 
have feedback på: ”Yder jeg mindre eller mere, end I forventer?”. For det er jo også en 
stressfaktor den der usikkerhed: ”Er de tilfredse med mit arbejde?”. (...) Det som alle 
mennesker vil på en arbejdsplads, det er jo at have anerkendelse for det, de laver (...) at 
få et skulderklap engang i mellem: ”Det er godt nok det, du gør”, ”vi sætter pris på din 
indsats”, ”vi sætter pris på, du er der”, ”vi kan godt lide dig som menneske” og så 
fremdeles. Men det kan man nok til dels opnå ved at have nogle samtaler i starten. (20) 
 
At arbejde længe giver god samvittighed (MH) 
Ulla beskriver, hvordan hun arbejdede meget, før hun blev sygemeldt. Hun siger, at hun 
”kørte timer af - ikke fordi det nødvendigvis blev bedre af det, men så havde 
samvittigheden det godt”. Det forstår vi som et udtryk for, at det for Ulla var et mål i sig 
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selv at arbejde mange timer. Det handlede ikke om at hæve kvaliteten, dvs. at arbejde 
længere for at gøre et produkt bedre, for som Ulla siger, blev produktet ikke 
nødvendigvis bedre af de flere arbejdstimer, der blev lagt i det. I stedet var det at 
arbejde mange timer et mål i sig selv, og når målet var nået ”havde samvittigheden det 
godt”. Vi forstår den gode samvittighed som noget Ulla opnåede, når hun udfyldte sin 
position som medarbejder tilfredsstillende, men som vi vil beskrive i det følgende, var 
det egentlig ikke til at vide, hvornår hun udførte sit arbejde tilfredsstillende, for der var 
ingen definerede krav og forventninger fra ledelsen.  
Det at arbejde længe var almindelig praksis blandt Ulla og hendes akademiker-
kollegaer: ”Der var aldrig een af dem man kunne få til at sige, at de selvfølgelig kom kl. 
8.00 og gik kl. 15.00”. Ud fra dette citat fremstår det som om, at Ulla og hendes 
kollegaer aldrig havde en arbejdsdag på "kun" 7 timer, og hvis de havde, så skiltede de 
ikke med det. En 7 timers arbejdsdag var tilsyneladende ikke et gyldigt eller attraktivt 
fundament for en akademiker-position på Ullas arbejdsplads. Vi vil beskrive dette som 
en arbejde længe diskurs som er knyttet til det at være akademiker og have et arbejde 
med mening. Med Ullas ord lyder diskursen: ”Jo mere tid du bruger, jo vigtigere er dit 
arbejde, jo vigtigere er du”. Medarbejderen får således værdi gennem sit arbejde. Alt 
efter hvor vigtigt og meningsfyldt arbejdet er, jo større værdi har medarbejderen. Og 
den måde, medarbejderen kan bevise arbejdets vigtighed og dermed sit eget værd, er 
ved at arbejde længe. Konsekvensen er at arbejdstidsreglerne tilsyneladende bryder 
sammen, og medarbejderne arbejder uden grænser.  
Ulla italesætter denne arbejde længe diskurs som sit ”eget ideal” for, hvad en 
medarbejder skal leve op til, dvs. at en medarbejder skal arbejde længe for at vise sit 
værd og for at kunne have god samvittighed. Når Ulla beskriver det som sit ”eget ideal”, 
skyldes det, at der er et fravær af klare forventninger fra ledelsen, som  kunne sætte 
rammer for, hvad en medarbejder skal leve op til: ”Min arbejdsgivers definition af min 
rolle som medarbejder var der nærmest ikke”. Ullas arbejdsgiver definerer ifølge Ulla 
ikke hendes position som medarbejder, og hun beskriver det som ”vildt uklart”, hvad 
hun skulle leve op til. Ulla beskriver, at ledelsen ”bare gerne ville have noget”. Dette 
”noget” var tilsyneladende ikke defineret og var således op til Ullas og hendes 
kollegaers fortolkning. Samtidig var det også op til deres fortolkning at vurdere, hvornår 
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dette ”noget” var gjort godt nok. Det er på den baggrund, at vi ser arbejde længe 
diskursen som en konsekvens af de uklare idealer og forventninger fra ledelsen; At 
arbejde længe definerer for dem, hvornår noget er gjort godt nok. Når mange timer er 
lagt i arbejdet, kan de med god samvittighed gå hjem. Det er derfor, at Ulla kan finde på 
at arbejde længere, også selvom produktet ikke bliver bedre af det, for kun ad den vej 
kan hun opnå en følelse af at have gjort arbejdet tilfredsstillende.  
Er jeg god nok? (MH) 
I næste del af billedet møder vi Michael, der er vendt tilbage til arbejdspladsen og ikke 
længere kan praktisere diskursen om at arbejde længe. Det er en diskurs, der også er en 
del af kulturen på Michaels arbejdsplads (jf. analysen "Mødet mellem forandrede 
værdier og etablerede normer"). Han udtrykker, at han nu ”virkelig arbejder på nedsat 
kraft”, og det betyder en ”tvivl” i forhold til ”om det er i orden”. Hans ”tvivl” er et 
udtryk for, at han ser det at arbejde på nedsat kraft som en praksis, der strider mod det, 
som han selv føler er i orden, nemlig at arbejde på fuld kraft og dermed længe, ligesom 
han gjorde før. Han italesætter et behov for at få ”feedback” på, om han yder 
tilstrækkeligt og et behov for at få ”anerkendelse” for det arbejde, han laver. Behovet 
ser vi tydeligt i de tvivls-spørgsmål, han ønsker at få besvaret: ”Yder jeg mindre eller 
mere, end I forventer?” og ”er [I] tilfredse med mit arbejde?” Han stræber således efter 
at leve op til ledelsens forventninger og gøre dem tilfredse. Han ønsker feedback på det, 
vi vil kalde hans nye alternative medarbejderposition. Han ønsker at vide, om den er et 
legitimt alternativ til den position, han havde før.  
Hans efterspørgsel efter at få feedback vidner om, at Michael i sin tilbagevending 
manglede tydelige idealer og forventninger, som han kunne agere efter. I kraft af 
modsætningen mellem at arbejde meget og at arbejde på nedsat kraft opstår for Michael 
et behov for anerkendelse, som ikke var der på samme måde, da han kunne leve op til 
præstationsdiskursen og arbejde længe diskursen, der gav ham værdi igennem arbejdet. 
Han oplever en ”usikkerhed”, der er baseret på, at han udgør en moddiskurs i kraft af 
sin stækkede ydeevne. Han beskriver denne usikkerhed som en stressfaktor, hvilket er et 
udtryk for, at uklare idealer og forventninger er stressende for Michael i denne situation, 
hvor han ikke kan gøre det samme, som han plejer at gøre for at føle sig god. Det er 
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vigtigt for Michael, at han trods nedsat arbejdsevne stadig føler, at han bidrager med 
noget på arbejdspladsen.  
Det er også vigtigt for Michael at få personlig anerkendelse; at de er glade for ham som 
menneske og sætter pris på, at han er en del af virksomheden: ”Det, som alle mennesker 
vil på en arbejdsplads, det er jo at have anerkendelse for det, de laver (...) at få et 
skulderklap engang i mellem: ”Det er godt nok, det du gør”, ”vi sætter pris på din 
indsats”, ”vi sætter pris på, du er der”, ”vi kan godt lide dig som menneske” og så 
fremdeles”. Michael italesætter her anerkendelse som et alment menneskeligt behov og 
fjerner således fokus fra sine egne behov og flytter dem ud til, at det er noget, som alle 
mennesker stræber efter; alle vil gerne have at vide, at de gør et godt stykke arbejde, og 
at der bliver sat pris på det. Ved at gøre dette behov generelt snarere end unikt for en 
tilbagevendt stressramt lægger Michael op til at gøre anerkendelse legitimt og oplagt at 
efterspørge som medarbejder. Det er altså vigtigt for Michael at blive anerkendt både 
som person og som arbejdskraft - og måske ekstra vigtigt i kraft af hans situation.  
Afslutningsvist foreslår Michael, at den anerkendende tilgang til den tilbagevendte 
medarbejder kan foregå som indledende samtaler, der kan sætte rammen og give en god 
start. At han siger det, forstår vi som et udtryk for, at en forventningsafstemning i 
starten kan sørge for, at uklare forventninger ikke senere bliver et problem, og vi forstår 
det samtidig som et forsøg på at sætte anerkendelse ind i en fast praksis, for 
anerkendelse er svært at bede om og kan ikke kræves. Anerkendelse skal komme af sig 
selv, hvilket sætter krav til ledelsens evner inden for det område, eller også skal det 
sættes på formel, som Michael foreslår det ved at gøre det til en fast praksis i form af 
nogle samtaler i starten af en stressramts tilbagevenden. Michael stræber tydeligt efter 
anerkendelse og en anerkendelsesværdig position og efterspørger en praksis, som kan 
understøtte denne position. Michael ønsker i samarbejde med ledelsen at forhandle en 
ny position og det er vigtigt, at positionen er anerkendelsesværdig og uden 
præstationsangst, dvs. at den er gennemsigtig i sine forventninger i modsætning til de 
uklare idealer og forventninger, som Ulla beskriver på sin arbejdsplads. Michael ønsker 
stadig at leve op til mål, der giver anerkendelse og være en god og dygtig medarbejder, 
nu bare en god og dygtig stressramt medarbejder.  
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Opsamling på Mødet mellem egne begrænsninger og høje 
forventninger (MH) 
At gå ned med stress kan opleves som et nederlag. Nederlaget betyder, at 
medarbejderen forandres. Hvor medarbejderen før så sig selv som virkelig dygtig, 
præsterede en masse, arbejdede mange timer og var tydeligt engageret og dedikeret til 
arbejdet, er medarbejderen nu præget af stressen og kan ikke præstere som før. Den 
stressramte føler sig svag og måske ligefrem ”dum” eller som en ”taber”. Fortællingen 
om sig selv som den gode og dygtige medarbejder konfronteres pludselig med de nye 
hændelser; at gå ned med stress og være ”dum” og en ”taber”, som kun kan arbejde på 
nedsat kraft. Fortællingen om sig selv som den gode og dygtige medarbejder har udgjort 
sammenhængskraften i arbejdsidentiteten, og nu hvor sammenhængen brydes, er der et 
behov for at konstruere en ny sammenhæng og etablere en ny arbejdsidentitet.  
Det er en udfordring at etablere en ny arbejdsidentitet, for fortællingen om at være den 
gode og dygtige medarbejder er hæftet op på diskurser på arbejdspladsen, som fordrer, 
at medarbejderen præsterer og arbejder mange timer. Det er ved at følge disse diskurser, 
at medarbejderen får værdi igennem arbejdet, og denne værdi er ifølge Husen vigtig, 
fordi arbejdet for mange udgør et livsprojekt, og kan beskrives som grundlæggende for 
identiteten i den forstand, at det udfylder en stor del af hverdagen og tillægges stor 
betydning for individets liv som helhed (Husen 1984:128-129). Som analysen viste kan 
medarbejderen opleve at være sit arbejde. Ifølge Willig og Honneth forholder det sig 
også sådan, at samfundet fordrer, at individet realiserer sig selv igennem arbejdet og 
således knytter sin identitet an på sin position som arbejdende individ (Willig et al 
2005:15). Vi har i analysen set, hvordan vores informanter realiserer sig selv gennem 
arbejdet, men møder en række ambivalenser i forhold til netop det - især efter en 
sygemelding med stress.  
Husen kan beskrive resultater af undersøgelser, som konkluderer at oplevelsen af at 
'miste' sin identitet ikke er ualmindelig hos arbejdsløse, netop fordi arbejdet er med til 
give individet følelsen af at have værdi og bidrage positivt til og være en del af 
samfundet (Husen 1984: 29, 140 - 141). Som analysen viser kan den stressramte opleve 
en frygt for at ”miste” sin identitet ved en fyring. Sammen med præstationsangsten i 
forhold til at skulle leve op til diskurser, der fordrer store præstationer, når den 
  
   
 
ANALYSE 
 
96 
tilbagevendte netop ikke kan dette, er således også frygten for at blive fyret. Begge dele 
må overvindes igennem reintegrationen på arbejdspladsen, som på den måde udgør en 
en del af helbredelse, idet den bidrager med en genoptræning i at være medarbejder 
igen.  
Ifølge diskurserne som fordrer, at du præsterer og arbejder mange timer, er der ingen 
værdi eller anerkendelse at hente i at præstere på nedsat kraft, og det udgør et dilemma 
for den tilbagevendte, som skal etablere en ny arbejdsidentitet, der rummer, at den 
tilbagevendte ikke kan præstere som før. Den tilbagevendte stræber efter at opnå en 
anerkendelsesværdig position - enten ved at kunne præstere som før (hvilket er en 
umulighed) eller ved at etablere en alternativ position på arbejdspladsen, som kan opnå 
anerkendelse, omend den ikke lever op til diskurserne, der fordrer store præstationer og 
mange timers arbejde. Dette at etablere en alternativ position er en forhandling, som 
involverer arbejdspladsen og stiller krav til dens evne til at rumme og anerkende en 
anderledes medarbejder. Den tilbagevendte kan således lægge et ansvar på ledelsen om 
ikke at stille for høje krav, og at ledelsen skal tage højde for at den tilbagevendte stadig 
ikke er rask og skal møde forventninger, der matcher, at den tilbagevendte er i gang 
med en genoptræningsperiode. Samtidig skal positionen være anerkendelsesværdig før 
den er et gyldigt alternativ til den gamle medarbejderposition, og derfor er det oplagt, at 
den tilbagevendte i sin forhandling af en alternativ, men stadig anerkendelsesværdig 
medarbejderposition, efterspørger klare forventninger fra ledelsen til sin position. I kraft 
af at den tilbagevendte ikke længere kan leve op til de herskende diskurser på 
arbejdspladsen, er det et behov for den tilbagevendte at få defineret ledelsens 
forventninger til arbejdsindsatsen. Den tilbagevendte ønsker stadig at opnå anerkendelse 
i sin medarbejderposition og stræber efter at være ”god” - nu bare inden for kategorien 
”stressramt”.  
Med klare forventninger fra ledelsen til sin position som tilbagevendt stressramt kan 
den tilbagevendte opnå succes i forhold til at udfylde sin rolle på arbejdspladsen 
tilfredsstillende – i stedet for at føle sig som en fiasko, der ikke kan præstere som før og 
arbejde længe ligesom før. Med de nye idealer for sin egen indsats kan den 
tilbagevendte opleve på ny at få værdi gennem arbejdet. De diskurser, som den 
tilbagevendte ellers stræber efter at leve op til, er opstået som konsekvens af manglende 
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klare forventninger og dermed nogle uklare koder for anerkendelse på arbejdspladsen. 
Når den tilbagevendte efterspørger en forventningsafstemning er det således et modtræk 
til det Honneth vil beskrive som en generel tendens, hvor det ikke er tydeligt, hvornår 
man har gjort sit arbejde godt nok - hvornår har man f.eks. været tilstrækkelig dedikeret 
i forhold til en opgave? (Willig et al 2006:2) - og derfor sættes der f.eks. lighedstegn 
mellem at arbejde længe og gøre et godt stykke arbejde og altså være en god 
medarbejder, som en af vores informanter beskrev det. De uklare anerkendelsesforhold 
gør, at man som medarbejder ikke ved, hvad man skal leve op til, og hvornår målet er 
nået. Det kan beskrives som en spiral, hvor medarbejderen løber stærkere og stærkere 
uden nogensinde at nå målet (Willig et al 2005:32/Willig et al 2006:2).  
Sennett forklarer, at det moderne arbejdsliv netop indebærer, at der ikke er nogen 
idealer fra ledelsen – i stedet sætter medarbejderen idealerne for sig selv (Sennett 
1999:74, 125). En formulering af, hvad man som medarbejder skal leve op til, er ifølge 
Åkerstrøm for så vidt heller ikke nødvendigt for arbejdspladser befolket af 
medarbejdere, der identificerer sig med deres arbejde, og tager ansvar for deres arbejde 
og finder mening i deres arbejde (Åkerstrøm & Born 2009:148). Det moderne arbejdsliv 
er altså stadig præget af magtudøvelse, bare en ny form for magtudøvelse, hvor magten 
er usynlig, og hvor medarbejderen selv skal definere den, før det er muligt at 
underlægge sig den (Sennett 1999:8). 
Det er således væsentligt for reintegrationen, at koderne for anerkendelse bliver 
fuldstændig gennemsigtige så den tilbagevendte ved, hvornår noget er gjort 
tilfredsstillende. Som analysen viste ligger ansvaret for at give nogle overkommelige 
opgaver hos lederen, som på den måde styrer, hvad den tilbagevendte skal lave, og hvor 
meget og hvor lidt den tilbagevendte skal præstere. Lederen skal samtidig sørge for at 
afstemme kollegaernes forventninger til den tilbagevendte, så de er indstillede på, at den 
tilbagevendte ikke kan præstere som før. Det er også lederens ansvar at give den 
tilbagevendte feedback og anerkende den tilbagevendtes præstationer og bidrag til 
arbejdspladsen. På den måde får den tilbagevendte feedback på, om den alternative 
medarbejderposition er et legitimt alternativ til idealet om den gode og dygtige 
medarbejder. For en rummelig arbejdsplads vil det være muligt at tilbyde den 
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tilbagevendte en anerkendelsesværdig position, som kan danne grundlag for den 
tilbagevendtes nye arbejdsidentitet. 
For at reintegrationen skal lykkes skal den tilbagevendte således have en ny 
medarbejderposition på arbejdspladsen, og det kræver, at arbejdspladsen er rummelig 
og kan tilbyde en værdig og meningsfuld position. Samtidig kræver det, at den 
tilbagevendte ændrer idealerne for sig selv og får nye prioriteringer, så vedkommende 
ikke længere stræber efter de herskende diskursers fordringer og går ned med stress 
igen. Begge dele er svært og kræver noget af arbejdspladsen og af den tilbagevendte. 
Det kræver, at der sker forhandlinger af idealet på arbejdspladsen, så idealet udvides og 
kan omfatte den tilbagevendtes position, således at vedkommende stadig ser sig selv 
som værdifuld for arbejdspladsen og kan realisere sig selv i arbejdet. Forhandlingerne 
af idealet er ikke så lige til, for de herskende diskurser kan være stærke og rigide, og det 
gør det svært at bryde med dem. Men selvom diskursen er magtfuld, er der et behov, for 
at den tilbagevendte ændrer sit forhold til arbejdet og etablerer en arbejdsidentitet 
baseret på idealer, der ikke leder til stress.  
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Mødet med arbejdsopgaverne (MH) 
Temaet ”Mødet med arbejdsopgaverne” handler om, hvilken væsentlig rolle 
arbejdsopgaverne spiller i forbindelse med reintegrationen på arbejdspladsen. Det er 
ikke givet, hvilke opgaver den stressramte skal vende tilbage til, og dermed på hvilken 
måde den stressramte skal deltage i praksissen på arbejdspladsen. I denne analyse 
undersøger vi hvordan arbejdsopgaverne og rammerne for opgaverne sætter 
muligheder og begrænsninger for reintegrationen af den tilbagevendte. Vi sætter fokus 
på, hvordan den medarbejderposition, som den stressramte får tildelt på arbejspladsen, 
rummer såvel sygdom som vindermentalitet og er mulighedsskabende snarere end 
begrænsende.  
Vi fik med forrige tema beskrevet den stressramtes begrænsninger og de høje 
forventninger, som giver den stressramte præstationsangst i mødet med 
arbejdsopgaverne. Nu tager vi fat på et nyt aspekt i mødet med arbejdsopgaverne, 
nemlig hvilke strategier, der kan bruges på arbejdspladsen til at få den stressramte 
tilbage til arbejdsopgaverne igen.  
Nye opgaver (MH) 
Empiribillede 4 handler om hvilken rolle nye arbejdsopgaver spiller i tilbagevendingen. 
Michael og Maria beskriver hver især, hvilke opgaver og funktioner de vendte tilbage 
til, og hvordan det bidrog til reintegrationen på arbejdspladsen. På den baggrund vil vi 
fremanalysere hvilke former for deltagelse - og dermed hvilke muligheder for læring og 
udvikling -, der er kendetegnende for de positioner, de vendte tilbage til.  
Empiribillede 4 
Michael: (...) Jeg skulle bare komme, være der, så de andre kunne spørge mig, men jeg 
skulle ikke lave noget. Og jeg skulle kun være der tre dage om ugen i den første 
periode, så jeg var der mandag, onsdag og fredag. Og så gik jeg ellers bare rundt og 
spillede bordfodbold, og sad og surfede lidt på nettet og svarede på spørgsmål fra de 
andre og hjalp dem. Så det var egentlig en meget god måde at komme ind på, fordi jeg 
blev ikke presset til noget, jeg havde ikke noget ansvar eller noget. Og vores tidligere 
administrerende direktør hans plan var ligesom netop det med, at man skulle tilvænnes 
at være der, (...) Og det kunne jeg også godt mærke, altså (...) allerede om morgenen så 
begyndte min puls at køre, fordi nu skulle jeg derind. Og når jeg hørte de andre 
snakkede om problemer, så ”krak” kørte pulsen også op ikke, fordi jeg havde den der 
med, så skal jeg ind og løse det, altså. Det tog mig lang tid at nå dertil at sige, det er 
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ikke mit ansvar, og simpelthen blive bedre til at lade være at tage ansvar for ting, der 
ikke havde med mig at gøre. (4-5) 
Maria: En vigtig ting for mig var, at jeg ikke blev udsat for pres, og jeg blev flyttet fra 
de opgaver, jeg fik oprindelig. Og endnu mere vigtigt; Jeg fik en mentor. Jeg skiftede 
fra at være den, der selv rådgav til at få egne rådgivere, for nu skulle jeg lære noget nyt. 
Jeg skulle koncentrere mig om noget nyt, og min hjerne skulle fungere på en anden 
måde, og jeg kunne være dum, for det er faktisk vigtigt for at lære noget. Så jeg fik 
nogen, der kunne give mig en hånd til at starte, en kollega, en sparringspartner kalder 
jeg det. Jeg startede næsten op som en nyansat, hvor man jo typisk har nogen, der skal 
tage een i hånden og vise een, hvad man skal. Der er nogen kollegaer, der skal træne dig 
op igen, ikke i de samme rutineopgaver, men i andre opgaver. (14) 
 
Ekspert og dagdriver (MH) 
Michael vendte tilbage til arbejdspladsen, men vendte ikke tilbage til arbejdet, som det 
var før: ”Jeg skulle bare komme, være der, så de andre kunne spørge mig, men jeg 
skulle ikke lave noget”. Michael tegner her et billede af en position, hvor han "står til 
rådighed"; han skulle ”være der, så de andre kunne spørge [ham]”.  Ud fra resten af 
interviewet fremgår det, at de spørgsmål, som de andre har til ham, knytter sig til det 
projekt, som Michael arbejdede med, inden han gik ned med stress. Han skal stå til 
rådighed for spørgsmål, fordi han er den, der ved mest om projektet. I kraft af denne 
viden som han har, og de andre ikke har, men har brug for, får han tildelt det, som vi vil 
kalde en ekspertrolle, og med denne position som ekspert tildeler arbejdspladsen 
Michael en position, hvor hans vindermentalitet kan udleves.  
Samtidig med denne position hvor han står til rådighed som ekspert, har han også en 
position som syg. Han ”skulle ikke lave noget”, da han vendte tilbage, hvilket bestod i 
at ”spille bordfodbold” og ”surfe på nettet”. Når han var på arbejdspladsen, indebar det 
ikke at arbejde, det indebar at ”være der”. Dette står i kontrast til præstationsdiskursen 
som vi beskrev i analysen om præstationsangst. Diskursen siger: Når du er på 
arbejdspladsen, skal du præstere - det er det, du er her for, det er det, du får din løn for. 
Ifølge denne diskurs er det illegitimt at spille bordfodbold og surfe på nettet, og når det 
er legitimt for Michael må det betyde, at det anerkendes, at Michael ikke er rask, og at 
han tildeles en position som syg, der ikke sætter de samme krav til ham, som hvis han 
var rask.  Positionen som syg giver ham legitimt adgang til en langsom tilvænning til 
arbejdspladsen, og uden den position som syg ville det ikke være legitimt bare at ”være 
der” og ”ikke lave noget” og ”kun være der tre dage om ugen”. Positionen som syg 
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giver således Michael et råderum i forhold til ikke at skulle leve op til de samme 
forventninger, som han tidligere har skullet leve op til i forhold til at præstere på 
arbejdspladsen og tydeligt være firmaets mand.  
Som overskriften siger tildeles Michael i sin tilbagevenden en dobbeltposition, idet han 
både er eksperten og samtidig er en "dagdriver", og med denne strategi rummes såvel 
sygdom som vindermentalitet hos den stressramte.   
Selv sætte grænser (MH) 
Michael beskriver sin opstartsperiode som ”en god måde at vende tilbage på”. Han 
fremhæver at han ”ikke blev presset til noget" og ikke havde noget "ansvar”. Positionen 
som syg indebærer således for Michael en fritagelse fra den ansvarsfølelse hos 
medarbejderen, der indebærer, at medarbejderen har ansvar for at løse de opgaver som 
vedkommende påtager sig og har en forpligtelse over for virksomheden. Samtidig bliver 
han ikke presset til noget, hvilket er et udtryk for, at han  ikke oplever nogle krav til 
ham om, at han skal præstere noget. Vi vil nu folde yderligere ud, hvordan netop ”pres” 
og ”ansvar” er centrale aspekter i Michaels reintegration, idet der er en dobbelthed i 
Michaels situation, hvor han på den ene side officielt er fritaget for begge dele og på 
den anden side i praksis konfronteres med begge dele og selv må sætte grænser.  
Som beskrevet får Michael i sin tilbagevending tilbudt en position, hvor arbejdspladsen 
rummer både hans sygdom og hans vindermentalitet ved at anerkende, at han ikke er 
rask og ikke presse ham til noget og ikke give ham ansvar og samtidig tildele ham en 
position som ekspert, hvor han i kraft af sin unikke viden om et projekt skal stå til 
rådighed for de andres spørgsmål. Michael anerkendes altså for det modsætningsfyldte i 
hans situation som tilbagevendt stressramt. Han kan ikke præstere som før, men han har 
stadig høje ambitioner og ønsker at yde et anerkendelsesværdigt bidrag til 
virksomheden. Men samtidig indebærer Michaels position, hvor han sidder i de samme 
rammer som før sin sygemelding, at han selv skal sætte grænser og lægge ansvar fra sig. 
Hans position, hvor han er "til rådighed", må han sætte en grænse for, for han har kun 
ansvar for sin ekspertrolle, som består i at besvare spørgsmål - han skal ikke handle på 
problemerne. Det er vigtigt at sætte denne grænse, for Michaels stresssymptomer 
udløses netop af problemerne på arbejdspladsen. Michael kunne mærke kroppens 
fysiske reaktioner, eksempelvis at pulsen steg, når han skulle på arbejde, hvilket var et 
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tydeligt tegn på, at stressen ikke var helt forsvundet endnu. Pulsen steg også, når ”de 
andre snakkede om problemer”, og Michael italesætter, at grunden hertil var, at han 
”havde den der; så skal jeg ind og løse det [problemet]”. Han italesætter dermed en 
følelse af ansvar for at handle på problemer og løse dem og ikke lade stå til.  
Michael er altså sat i en position inden for nogle rammer, hvor han bliver konfronteret 
med problemer, som udløser stresssymptomerne, og han skal sætte nogle grænser for 
sig selv for at kunne lægge afstand til det. Han lægger denne afstand ved at sige til sig 
selv, at han ikke har ansvar for det. Han arbejder med sin ansvarsfølelse. Michael 
beskriver denne udvikling som en proces, der har taget lang tid: ”Det tog mig lang tid at 
nå dertil at sige, det er ikke mit ansvar, og simpelthen blive bedre til at lade være at tage 
ansvar for ting, der ikke havde med mig at gøre”. Processen har indebåret, at Michael 
har skullet lære at skelne mellem, hvad han skulle tage ansvar for, og hvad han ikke 
skulle tage ansvar for.  
Michael har fået behandling hos en psykolog, og det er vores indtryk, at det er 
psykologbehandlingen, der har givet ham et nyt syn på sin ansvarsfølelse. Når han siger: 
”Det tog mig lang tid at nå dertil” tolker vi det som en henvisning til udviklingen i 
behandlingen. Vi læser det som et slags mantra, når han skal lære ”at sige: Det er ikke 
mit ansvar”, og det er samtidig et udtryk for en individorienteret stressforståelse, hvor 
ansvaret for sygdommen placeres hos individet, således at det er individets ansvar selv 
at sætte grænser for sig selv og ikke tage ansvar for ting ”der ikke [har] med [dig] at 
gøre”. Ifølge denne forståelse af stress er det når individet har et forkert forhold til 
arbejdet og tager for meget ansvar, at stressen opstår. Når Michael nu har lært at sige at 
det er ikke hans ansvar kan vi se, at han anvender den individorienterede stressforståelse 
til at distancere sig fra sit arbejde, få pulsen til at falde og få et nyt ideal for hvor meget 
han skal ofre sig for virksomheden, jf. han vil nu ”lade være at tage ansvar for ting, der 
ikke havde med [ham] at gøre”, og han skelner således mellem arbejdspladsens ansvar 
og sit eget ansvar.  
En læring for Michael i reintegrationen på arbejdspladsen består således i at lære at 
håndtere de samme rammer, som han oplevede at gå ned med stress i. Han har godt nok 
fået stillet en afgrænset opgave - du skal kun svare på spørgsmål - men han skal stoppe 
sig selv i at handle og gøre det, han plejer at gøre, nemlig gå ind og tage ansvar for at 
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løse problemerne også. Det er den position han plejer at have – ”den, hvor du kan smide 
hvad som helst på hans bord og så bliver det løst” (jf. analysen "Nederlag - fra vinder til 
taber").  
Det vil sige, at selvom arbejdspladsen rummer Michaels sygdom og vindermentalitet, er 
hans tilbagevendingsposition meget præget af en tilvænning til de samme omgivelser. 
Det er en særlig og tydeligt anderledes medarbejderposition, hvor han udover at sætte 
grænser for sin ydeevne også skiller sig ud ved at spille bordfodbold og surfe på nettet, 
hvilket er aktiviteter, der typisk er illegitime i arbejdstiden. Hans position er præget af 
hans begrænsninger som syg, hvilket gør at han bare skal "være der" og "tilvænnes". Vi 
kan beskrive hans position med begrebet legitim perifer deltagelse, hvor han som netop 
tilbagevendt igennem deltagelse bliver en del af fællesskabet og arbejdet igen. Dog er 
det en position, der er en anelse dekvalificerende, idet den i Michaels tilfælde er 
begrænsende snarere end mulighedsskabende og kvalificerende forstået på den måde, at 
Michael i sin position sidder i de samme omgivelser, men nu med en mere begrænset 
ydeevne og dvs. en position, hvor han kan svare på de samme spørgsmål som før, men 
ikke handle på dem som før. Han får på den måde en position, hvor han er en dårligere 
version af sit gamle selv. Denne dekvalificerende position, vi tegner et billede af her, 
fremstår som en modsætning til vores vurdering af, at arbejdspladsen tildeler Michael 
en position, der rummer hans vindermentalitet i ekspertrollen. Michael formår desuden 
at bruge sin personlige udvikling i forbindelse med stresshåndteringen til at positionere 
sig som en stærk medarbejder, hvilket vi senere vil se, at kollegaerne til dels anerkender 
og accepterer (jf. analysen "Forhandling af praksis på arbejdspladsen"). Vi vil hævde, 
at han får udlevet nogle af sine ambitioner om at være en vinder og en stærk 
medarbejder, men at konfrontationen med stresssymptomerne og hans begrænsede 
ydeevne gør, at positionen samlet set kan betegnes som en dekvalificerende position 
som legitim perifer deltager. 
Som en ny medarbejder (MH) 
Maria er også vendt tilbage til arbejdspladsen, men har fået nye opgaver: ”Jeg blev 
flyttet fra de opgaver jeg fik oprindelig”. Idet Maria er blevet flyttet fra sin gamle 
opgaver, skal hun ikke forholde sig til sine tidligere arbejdsfunktioner, og hun er blevet 
flyttet over til nogle andre opgaver. Samtidig oplevede hun, at hun ”ikke blev udsat for 
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pres”, hvilket hun også fremhæver som vigtigt i tilbagevendingen. Presset henfører, som 
vi tolker det, til det pres som forventningen om at præstere udgør for Maria jf. analysen 
"Præstationsangst". Ifølge vores tolkning oplevede Maria således i sin tilbagevending, 
at hun ikke blev udsat for et forventningspres om at præstere, og det bliver vigtigt, fordi 
hun ikke kan leve op til forventningerne om at præstere som før, og derfor er det en 
lettelse, at forventningspresset bliver fjernet. Det at kunne præstere forstår vi som 
bærende for Marias arbejdsidentitet. Når konfrontationen med dette manglende bærende 
aspekt, dvs. præstationsevnen, fjernes, bliver processen i retning af at etablere en ny 
arbejdsidentitet nemmere, fordi der åbnes op for nye anerkendelsesværdige 
positioneringsmuligheder, idet Maria ikke konfronteres med sine egne begrænsninger, 
men i stedet præsenteres for omgivelser, hvor hun lever op til forventningerne. Vi vil i 
det følgende folde ud, hvad det er for omgivelser med nye forventninger, Maria 
præsenteres for. 
Endnu en vigtig ting for Maria, udover de nye opgaver og det fjernede forventningspres, 
er det at hun ”fik en mentor”, der kunne lære hende op i de nye opgaver. Det indebar, at 
hun fik hjælp på vejen fra en kollega, der kunne give hende ”en hånd til at starte”. I 
denne position kunne Maria modtage råd og læring - og ikke selv være den, der gav råd 
og læring, ligesom hun var vant til fra sin gamle stilling. Vi vil beskrive denne position 
som en elevrolle, idet Maria skal ”lære noget nyt'”og bliver lært op af en anden. 
Samtidig beskriver hun, hvordan der i hendes position lå at hun ”kunne være dum, for 
det er faktisk vigtigt for at lære noget”, og det forstår vi som en reference til elevrollen, 
der indebærer det at stille spørgsmål og ikke at have svarene på forhånd. Når hun bruger 
betegnelsen ”dum” kan det henvise til det, at hun som elev ikke har den viden, som 
opgaven kræver, men det kan også vise tilbage til hendes beskrivelse af sig selv som 
”dum”, da hun gik derhjemme og følte, at hun ikke kunne noget og tvivlede på, om hun 
kunne præstere, når hun kom tilbage. Når hun er dum kan hun ikke præstere, men det er 
også legitimt i positionen som elev. Der skal hun ikke præstere på samme måde som 
før. Hun skal lære og udvikle sig, men ikke manifestere sig inden for sit gamle 
arbejdsområde. Det at være i en position, hvor det er legitimt at være dum, matcher altså 
hendes følelse af ikke at kunne det samme som før. Elevrollen indebærer samtidig, at 
hun ikke har et ansvar for et arbejdsområde som før. Hendes mentor, læreren, har 
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ansvaret for, at hun udvikler sig og bliver lært op til at løse de opgaver, hun får stillet, 
tilfredsstillende.  
Maria italesætter hvilken position, hun får i sin oplæring: ”Jeg startede næsten op som 
en nyansat, hvor man jo typisk har nogen, der skal tage een i hånden og vise een, hvad 
man skal. Der er nogen kollegaer, der skal træne dig op igen, ikke i de samme 
rutineopgaver, men i andre opgaver”. Positionen som nyansat er en genkendelig 
position, der indebærer forskellige praksisser, såsom den inkluderende praksis, hvor den 
nye bliver ”taget imod” og ”taget ved hånden” som et led i at byde den nye velkommen 
og lære den nye op i fællesskabets praksisser (jf. praksisfællesskab). Idet Maria kan 
trække på positionen som nyansat, fremstår hendes alternative position genkendelig og 
dermed naturlig for hende selv og arbejdspladsen. Alle parter forstår deres roller i 
velkomsten og oplæringen, og derigennem får Maria en værdig legitim position på 
arbejdspladsen trods det, at hun er syg og ikke kan præstere som før. Det er legitimt at 
få en elevrolle og blive trænet op til jobbet, når det drejer sig om et nyt område. Det er 
almindelig praksis, og det sætter ikke Maria i en position som ”taber”. Tværtimod er det 
en kvalificerende position, hvor hun som legitim perifer deltager er en del af 
arbejdsfællesskabet og bliver oplært i nye ting, der ikke udstiller hendes begrænsede 
ydeevne, men derimod giver nye kompetencer og samtidig rummer den ”dumme” elev. 
Hendes sygdom rummes således i hendes position og det samme gør hendes ambitioner 
om at kunne bidrage med noget på arbejdspladsen. Fremtidsudsigterne i hendes position 
er, at hun med den nye viden inden for et nyt område har endnu bredere kompetencer 
end før og derfor er et endnu større aktiv for virksomheden.   
Maria understreger, at hun blev trænet op i ”andre opgaver” og ”ikke i de samme 
rutineopgaver”. Det er altså væsentligt for Maria, at oplæringen med en mentor ikke er i 
forhold til de gamle opgaver. Det kan handle om, at det ville være en nedværdigende og 
dekvalificerende position, idet hun ville blive lært op i ting, hun sagtens kunne lave før 
sin sygemelding, og hun ville dermed ligesom Michael blive konfronteret med sin 
begrænsede ydeevne og måske også med stresssymptomer.  
Opsamlende kan vi sige, at Maria i kraft af positionen som elev fik tildelt en værdig og 
kvalificerende position som legitim perifer deltager. Hun skulle ikke præstere og vise en 
masse evner, men i stedet skulle hun lære fra bunden og fik dermed en position, hvor 
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det var tilladt at være ”dum”, fordi hun var i en læringssituation. Denne position 
fremstår befriende, når Maria fortæller om den.  Maria bliver fritaget for angsten for at 
præstere inden for sit gamle arbejdsområde og bliver i stedet taget imod som en ny 
medarbejder, der skal introduceres til et specifikt arbejdsområde i virksomheden. 
Hjernen skal koncentrere sig om nye opgaver og ikke gå i baglås over de gamle 
opgaver. Den tilbagevendte står ikke på egne ben, men bliver hjulpet på vej af en 
mentor, og har ikke ansvaret for en række opgaver, men har kun til ansvar at være elev. 
Læringen består for hende i at deltage i oplæringen, hvor hendes position er defineret, 
og i definitionen af positionen ligger der, at hun ikke skal have ansvar. Dermed skal hun 
ikke sætte grænser for, hvad hun skal tage ansvar for. Hun bliver ikke sat i situationer, 
der kræver, at hun håndterer det gamle forventningspres for ikke at få stresssymptomer. 
Det er ikke tilvænning på samme måde som Michael.  
Maria er således tildelt en position, hvor hun kan være uden ansvar, pres og 
præstationsangst, og hvor hun samtidig kan forestille sig at blive en endnu større gevinst 
for virksomheden end tidligere, fordi hun udvider sit arbejdsområde og får bredere 
kompetencer i virksomheden. Det sidstnævnte betyder, at hun ikke ser sig selv som en 
belastning for virksomheden. Det er vigtigt jævnfør oplevelsen af at vende tilbage og 
være svag, hvor den stressramte tidligere så sig selv som firmaets mand og den 
kompetente og gode medarbejder (jf. analysen "Nederlag - fra vinder til taber"). En 
måde at blive reintegreret er således, at starte som ”en ny medarbejder” snarere end som 
den gamle medarbejder i en svagelig udgave. Marias position er kvalificerende, idet hun 
ikke bliver behandlet som en svag udgave af sig selv, men som en medarbejder med 
potentiale for at lære nyt, der dermed kan blive et endnu stærkere kort i virksomheden.  
Opsamling på Mødet med arbejdsopgaverne (MH) 
I tilbagevendingen til arbejdspladsen og i mødet med arbejdsopgaverne stræber den 
tilbagevendte efter en position, der både rummer sygdom og ambitioner. Det vil sige en 
anerkendelsesværdig position, der tager hensyn til, at medarbejderen ikke er rask og 
samtidig anerkender, at medarbejderen stadig yder et godt bidrag og er værdsat i 
virksomheden - og måske kan blive en endnu bedre medarbejder med tiden. Når det 
anerkendes, at medarbejderen ikke er rask, tages der hensyn til, at medarbejderen ikke 
kan præstere som før og ikke skal udsættes for et forventningspres om at præstere som 
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før. Når vindermentaliteten og ambitionerne i forhold til at realisere sig selv på jobbet 
skal rummes, handler det om, at den tilbagevendte skal tildeles en anerkendelsesværdig 
position som een, der har værdi for arbejdspladsen, og ikke en nedværdigende position 
som een, der er en byrde i kraft af sin sygdom.  
Analysen har vist to forskellige eksempler på, hvordan arbejdspladsen kan rumme 
sygdom såvel som ambitioner hos den tilbagevendte, og de to eksempler afspejler to 
forskellige lærings- og sundhedsstrategier til at reintegrere den stressramte.  
Vi har brugt Lave og Wengers begreb om legitim perifer deltagelse til at beskrive, 
hvordan den stressramte medarbejder, der vender tilbage, er som en ny deltager i 
fællesskabet, idet deltagelsen i praksis er en anden end før sygemeldingen grundet den 
nedsatte arbejdsevne. Den stressramte, der vender tilbage, skal på ny finde sig en måde 
at deltage i praksis omkring arbejdsopgaverne, og analysen her har vist to forskellige 
eksempler på, hvordan stressramte, der vender tilbage til arbejdspladsen, får en position 
som legitim perifer deltager, hvor den stressramte kan bevæge sig mod større grad af 
deltagelse, efterhånden som vedkommende bliver mindre og mindre præget af stressen. 
Vi har i analysen fremhævet det ene tilbagevendingseksempel som mere succesfuldt end 
det andet, da positionen som legitim perifer deltager kan være mere eller mindre 
kvalificerende, dvs. at positionen kan være begrænsende eller mulighedsskabende og 
bevæge sig mod større grad af deltagelse i praksis på arbejdspladsen. Når vi har 
beskrevet Michaels position som samlet set dekvalificerende og Marias position som 
kvalificerende skyldes det, at rammerne for de to har været meget forskellige. Michael 
blev sat på et projekt, han var i gang med, da han gik ned med stress, og han skulle selv 
sætte grænser og tage ansvar for at sige fra og blev på den måde konfronteret med sin 
begrænsede ydeevne og sine stresssymptomer. Maria derimod blev oplært inden for et 
nyt arbejdsområde, hvor hun fik tildelt en elevrolle som om hun var en ny medarbejder, 
og hun ikke selv skulle sætte grænser, for grænserne for hendes formåen var sat for 
hende i kraft af rollen som elev, og tilmed arbejdede hun sig mod en opkvalificering 
snarere end blot en tilvænning til det gamle arbejdsområde. Maria undgik på den måde 
en position, hvor hun var  en svagelig udgave af sig selv, mens Michael trods sin 
ekspertrolle inden for den gamle opgave blev konfronteret med sine begrænsninger og 
netop havde en position som en svagelige udgave af sig selv. En måde at blive 
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reintegreret er i stedet at starte som en ny medarbejder snarere end som den gamle 
medarbejder i en svagelig udgave. Men selv om dette kan være et succeskriterium, er 
det naturligvis sådan, at folk er forskellige, og at det eksempelvis synes at tiltale 
Michael at få netop ekspertrollen, hvilket kan tyde på, at det er en vigtig brik for ham i 
reintegrationen. Vi kunne spørge os selv, hvordan han ville have haft det med samme 
løsning som Maria? Stressramte vil formentlig have forskellige præferencer i en 
reintegration, og det vil derfor være forskellige positioner, der vil være 
anerkendelsesværdige for den enkelte.  
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Mødet mellem forandrede værdier og etablerede normer 
(MG) 
I den første del af analysen under overskriften "Mødet mellem egne begrænsninger og 
forventninger", fremanalyserede vi, at den stressramte medarbejder, der vender tilbage, 
er en forandret medarbejder. I denne del af analysen ser vi nærmere på, hvilken måde 
denne forandring kommer til udtryk, og hvilke udfordringer det giver den stressramte 
medarbejder og arbejdspladsen i reintegrationen. Afsnittet består af tre empiriske 
billeder, hvor det første billede – ”Guldgraverstemning”, handler om kulturen på 
arbejdspladsen, som den så ud før Michael blev sygemeldt, og hvilke arbejdsforhold 
denne kultur medførte. Det andet billede – ”Nyt forhold til arbejdet” viser på hvilken 
måde Michael blandt andet er forandret som medarbejder, en forandring vi ser som en 
læreproces. Det tredje empiriske billede – ”Forhandling af praksis på arbejdspladsen” 
belyser mødet mellem Michael som den tilbagevendte og forandret medarbejder og 
hans kollegaer, der repræsenterer de etablerede normer på arbejdspladsen. 
Guldgraverstemning (MG) 
I empiribillede 5 beskriver Michael, hvorledes kulturen var på arbejdspladsen, før han 
fik stress. Billedet fremstiller også på hvilken måde, Michael var som medarbejder. 
Udover at give et billede af praksis på arbejdspladsen, så er dette billede endvidere en 
beskrivelse af, hvilke arbejdsforhold Michael havde før sygemeldingen. 
Empiribillede 5 
Michael: Det var den bølge [guldgraverstemning] jeg ligesom kom med ind i, hvor folk 
arbejdede meget, fordi det var nyt og spændende, og fordi virksomheden var så lille og 
alle kendte alle. Man følte ligesom, man var med til at bygge den op og så videre. Så 
gav man den en ekstra indsats, fordi det var ikke bare en arbejdsplads, det var ens egen 
arbejdsplads. Og man havde, og i øvrigt har man det stadig, stor mulighed for at forme 
sin jobfunktion og sin arbejdsplads og sin hverdag. Og det er jo så det, der gør at jeg 
stadig er i virksomheden. (13) 
Michael: Jeg har haft situationer, hvor jeg blev ringet op kl. elleve om aftenen og blev 
bedt om at løse noget til næste morgen. Og der havde jeg haft en hel arbejdsdag på 
måske ti timer, inden jeg kom hjem der klokken otte, og fået puttet børnene og lige spist 
noget mad. Og så blev jeg ringet op og så arbejdede jeg til klokken fire om natten, sover 
lige et par timer, tager af sted og er på arbejde klokken ni igen næste morgen. (4) 
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Kulturen på arbejdspladsen (MG) 
I det første citat beskriver Michael sin arbejdsplads og den kultur, der var før han blev 
sygemeldt. Michael skildrer en arbejdsplads, hvor der var en ”guldgraverstemning”, 
hvor man var i gang med at bygge virksomheden op. Det vil sige, at der var en 
pionerånd, og medarbejderne derfor var med at til skabe hvordan deres arbejdsplads 
skulle være. Michael fortæller, at alt derfor var ”nyt” og ”spændende”, altså der var ikke 
rutineopgaver eller faste arbejdsgange for, hvordan arbejdet skulle udføres. Dette blev 
set som noget attraktivt ved denne arbejdsplads, noget der gjorde, at det var et 
interessant og udfordrende sted at arbejde. Michael fortæller, at det ligesom var en 
”bølge” han kom ind i, hvor alle ”arbejdede meget” og ydede en ”ekstra indsats”. 
Derved beskriver han en praksis på arbejdspladsen, hvor det var kulturen at arbejde 
meget, og ved at bruge betegnelsen ekstra, italesættes det at praksis var, at 
medarbejdernes indsats var større end hvad kontrakten foreskrev eller hvad der er 
forventeligt og almindeligt. Når Michael beskriver det som en bølge, så viser dette, at 
det var en praksis, der gjaldt for hele arbejdspladsen, og derfor var det en selvfølge, at 
alle ydede en ekstra indsats. Michael begrunder denne ekstra indsats med, at fordi 
medarbejderne var med til at bygge arbejdspladsen op, så fik arbejdspladsen en 
anderledes status.  
Michael beskriver den som ”deres egen arbejdsplads”. Derved indikerer han, at dette 
sted adskiller sig fra andre arbejdspladser, ved at medarbejderne har et tættere forhold 
til arbejdet og arbejdspladsen. Når man betragter noget som sit eget, så har man også en 
større interesse i at arbejdet for eksempel bliver gjort godt, og der nås så meget som 
muligt. Så fra at motivationen for jobbet for eksempel er forbundet med at tjene penge, 
så handler det også om personlige interesser, når arbejdspladsen betragtes som ens 
egen. Michael udtrykker i forlængelse af det tætte tilhørsforhold til arbejdspladsen og 
på grund af opbygningsfasen, at han som medarbejder havde stor mulighed for at 
”forme sin jobfunktion og sin arbejdsplads og sin hverdag”. Derved signalerer Michael, 
at han som medarbejder havde stor indflydelse på sit eget arbejde, altså hvad skulle han 
lave og hvornår skulle det laves, men han oplevede også at have indflydelse på selve 
arbejdspladsen, altså at han i kraft af de ting han gjorde og sagde, havde indflydelse på 
hvordan arbejdspladsen blev. Sidst i citatet fremhæver Michael, at denne position på 
arbejdspladsen og disse muligheder gør, at han ”stadig er” på arbejdspladsen. Derved 
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udtrykker Michael, at han også i dag betragter arbejdspladsen som attraktiv, som et sted 
der opfylder de krav han har til en arbejdsplads. Hvor han har indflydelse både på sin 
egen jobfunktion i forhold til planlægning og indhold, men hvor han også har mulighed 
for at påvirke, hvorledes arbejdspladsen former sig. 
Urimelige arbejdsforhold (MG) 
Dette andet citat omhandler et eksempel på de arbejdsforhold, Michael havde før 
sygemeldingen, og som var medvirkende årsag til at Michael blev sygemeldt med 
stress. Michael beskriver, at disse arbejdsforhold som noget ”guldgraver”–kulturen 
bidrog til. Michael fortæller at han ”blev ringet op kl. elleve om aftenen” og blev ”bedt 
om at løse noget til næste morgen”, herigennem beskriver han en praksis, hvor han som 
medarbejder står til rådighed for arbejdspladsen døgnet rundt. Han kan altid kontaktes 
med henblik på, at der er arbejdsrelaterede opgaver, der skal løses. Det forventes 
samtidig også, at Michael er indstillet på at løse opgaven med det samme og bruge 
natten på det, således at opgaven er klar til næste morgen. Derved kan man sige at 
Michaels arbejdstid er markant udvidet ud over de 8 timer om dagen, der formodentlig 
på mange arbejdspladser er normen og en overenskomstmæssig aftale. Reelt er 
arbejdstiden 24 timer i døgnet, fordi når han ikke er på arbejdspladsen, kan han blive 
ringet op på hvilket som helst tidspunkt.  
Michael fortæller i citat hvorledes han ”kom hjem kl. otte”, ”fået puttet børnene” og 
”spist noget mad”. Disse udtalelser referer til det familieliv Michael har. Udtalelserne 
viser, at han kommer sent hjem til familien, og derfor har begrænset tid med sine børn 
inden de bliver lagt i seng, og derefter også skal have noget at spise. Denne beskrivelse 
viser, at familielivet eller det der kan betegnes som privatlivet bliver nedprioriteret i 
forhold til arbejdet. Altså når tiden vælges at bruges på at arbejde i stedet for at være 
sammen med familien eller at foretage andre private ting. Derved er grænsen mellem de 
to forskellige liv nedbrudt, med arbejdet som den store tidsmæssige vinder. At grænsen 
er nedbrudt handler ikke kun om arbejdstiden, men også at selve udførslen af 
arbejdsopgaverne er henlagt til hjemmets rammer. Italesættelsen af denne praksis viser, 
at Michael ser det som en selvfølge, at arbejdsforholdene var sådan. Han stiller ikke 
spørgsmålstegn ved, om han skal løse opgaven, han bliver bedt om, ligesom han heller 
ikke stiller spørgsmålstegn ved opringningen sent om aftenen i hjemmet.  
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Det, at Michael ser disse forhold som en selvfølge, indikerer, at sådan var kulturen på 
arbejdspladsen. Den position, som Michael italesætter i det ovenstående empiriske 
billede, ser vi som et udtryk for, at han som medarbejder stræbte efter at leve op til de 
normer som arbejdspladskulturen satte rammerne for, hvor han som medarbejder så det 
som sin opgave og sit ansvar at sørge for, at den akutte opgave blev løst. Dette ansvar 
udmøntede sig i, at han leverede en meget stor arbejdsindsats. Når Michael italesætter 
praksis på denne måde, giver han samtidig udtryk for nogle urimelige arbejdsforhold. 
Urimeligheden ligger i at udførslen af arbejdet medfører, at der kun er ganske få timer 
af et døgn Michael ikke bruger på arbejdet. Det betyder, at det liv som Michael har 
udenfor arbejdspladsen med familieliv og fritidsliv nedprioriteres, til fordel for at 
varetage firmaets interesser.  
Forholdene på det moderne arbejdsmarked (MG) 
Denne italesættelse Michael laver af den diskursive praksis på arbejdspladsen kan også 
ses i relation til en mere samfundsorienteret tendens eller diskurs om forholdene på det 
moderne arbejdsmarked (jf. "Det moderne arbejdsliv"). Denne diskurs forholder sig 
kritisk til det, Michael beskriver som en attraktiv arbejdsplads. Når Michael italesætter 
arbejdspladsen som sin egen arbejdsplads, så trækker han på en diskurs omkring, at 
medarbejdere skal elske sit arbejde og arbejdsplads. Forholdet til arbejdet går således fra 
at være et traditionelt arbejdstager og arbejdsgiver forhold til at være et 
kærlighedsforhold. At relationen bliver et kærlighedsforhold bevirker, at medarbejderen 
identificerer sig med virksomhedens interesser og værdier og ser dem som sine egne. Så 
når Michael beskriver, hvorledes alle ydede en ekstra indsats, så var det et udtryk for, at 
det var i firmaets interesse, at alle bidrog med noget ekstra, fordi firmaet var i en 
opbygningsfase. Samtidig indebærer denne type af arbejdsrelation, at Michael gennem 
sine handlinger og praksis skal bekræfte kærligheden ved at yde en ekstra indsats. Det er 
således ikke nok, at han løser sine opgaver, han skal præstere en ekstra indsats for at 
signalere kærlighed til arbejdspladsen og for at vise, at han er værdig til jobbet. 
Gengældelsen af kærligheden fra arbejdspladsens side medfører, at Michael får frihed 
og mulighed til at forme sit job og hverdag, og dermed får indflydelse både på 
udførelsen af sit eget arbejdet, men også indflydelse på selve arbejdspladsen. Med 
friheden følger også en ansvarliggørelse af Michael og hans kollegaer, samt en 
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forventning fra ledelsen om, at medarbejderne er fleksible i forhold til arbejdstid og -
mængde.  
Det, at gøre medarbejderne ansvarlige for arbejdet, kan ses som et element i en 
nyliberalistisk styreform. Når Michael med selvfølge løser den tildelte arbejdsopgave 
om natten, udviser han et ansvar for, at arbejdsopgaverne bliver løst. Konsekvensen af 
dette er, at grænsen mellem arbejdsliv og andet liv nedbrydes, ligesom arbejdets 
tidsmæssige udstrækning udvides. Derved bliver resultatet nogle urimelige 
arbejdsforhold. Arbejdspladsen får altså medarbejderne til at maksimere deres 
arbejdsindsats, ved at "give dem frihed" til selv at planlægge arbejdet. En maksimering, 
der kan medvirke til at medarbejdere får et stresssammenbrud og må sygemeldes i en 
længere periode. Diskurserne om det moderne arbejdsliv er desuden også kendetegnet 
ved, at det er uklart hvad der forventes af medarbejderen. Det vil sige, at Michael ikke 
vidste, hvornår hans arbejde var godt nok.  
Koderne for anerkendelse, når der tales om nyliberalisme og fleksible medarbejderideal, 
er knyttet til idealer om blandt andet at være ansvarlig, fleksibel, initiativrig og 
engageret. Disse idealer er ikke håndgribelige for Michael, og netop fordi de ikke er 
konkrete, så bliver det op til Michael selv at vurdere, hvornår han er ansvarlig nok, 
fleksibel nok og så videre. Denne uklarhed medførte i Michaels tilfælde, at han for 
eksempel tog så meget ansvar og var så fleksibel i bestræbelserne for leve op til 
idealerne i diskursen, at grænsen mellem arbejdslivet og privatlivet blev flydende, og at 
arbejdets tidsdimension blev særdeles omfattende. Konsekvensen af de uklare 
anerkendelsesidealer er altså ligesom "friheden" medvirkende til at medarbejderen 
presser sig selv for at yde alt – og måske mere end - hvad han kan for at forsøge at leve 
op til idealerne, uden at vide hvornår det er godt nok.  
Det kan betegnes som en social patologi. Det kritisable ved dette er, at medarbejderne 
bliver syge af arbejdet, og at de samtidig foranlediges til at tro, at årsagen til 
sygdommen er deres egen skyld. Dette er et væsentligt kritikpunkt ved indretningen af 
det moderne arbejdsmarked. At medarbejderne foranlediges til at tro, at problemet 
handler om deres egne evner til at håndtere forholdene på det moderne arbejdsmarked, 
selvom det egentlig skyldes ”syge forhold" i samfundet og på arbejdsmarkedet.  
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Essensen af analysen af dette empiriske billede er, at medarbejderen er ”fanget” af en 
ambivalens mellem at søge den frihed og de udfordringer, der er knyttet til en moderne 
ledet arbejdsplads, og samtidig vide at disse arbejdsforhold kan være 
sygdomsfremkaldende for medarbejderen. Derfor er det en betydelig udfordring for 
medarbejderen, når han vender tilbage til netop den samme diskursive praksis. Den 
næste del af analysen handler om hvorledes medarbejderen forsøger at tackle dette 
forhold på baggrund af sine erfaringer. 
Nyt forhold til arbejdet (MG) 
Empiribillede 6 handler om, hvorledes Michael på baggrund af sine erfaringer med 
stresssammenbruddet, nu har ændret sit forhold til arbejdet, med det formål ikke at blive 
syg igen. Billedet er et udtryk for den læreproces Michael gennemgår, og det 
nedenstående fremstår som det han har lært. Det vil sige, at når Michael vender tilbage 
til den kulturelle praksis på arbejdspladsen, så er han en forandret medarbejder, der skal 
reintegreres. Inden vi analyserer på reintegrationen, vil vi nu fremanalysere på hvilken 
måde Michael er forandret. 
Empiribillede 6 
Michael: Jeg har jo som sagt fået et helt, helt andet forhold til mit arbejde, fordi det er 
ikke længere, hvad kan man sige, jeg ser ikke sådan på det at det er mit ansvar, det er 
mit arbejde det her (puster luft ud) men det er ikke mit ansvar på den måde, det er 
virksomhedens ansvar, og hvis jeg ikke løser opgaven tilfredsstillende, så er det ikke 
min fejl, så er det fordi virksomheden har sat en forkert mand til at løse opgaven.  
 
Altså det er det forhold, jeg har fået til mit arbejde nu. Så jeg møder op, og så gør jeg 
tingene så godt, som jeg kan, og hvis det ikke er godt nok for virksomheden, så må de 
bare finde en anden løsning på problemet. For det er ikke mit ansvar, at problemet 
bliver løst - det er virksomhedens. Jeg kan kun yde det, jeg kan, og jeg kan gøre det så 
godt, som jeg kan. Hvis det ikke er godt nok, så er det virksomhedens ansvar at finde en 
anden løsning på det. Det er ikke mit ansvar. (9)  
 
Så når der kommer een ind på mit kontor og råber og skriger: "Åh, det skal være nu, og 
det hele brænder", så siger jeg: "Ja men det er ikke mig der har kontrakten med kunden, 
det er din virksomhed, du er medejer f.eks., så det er sådan set ikke mit problem 
hvordan det skal håndteres, jeg vil godt gå ind og lave noget resten af dagen, men jeg 
går klokken fem." (16)  
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Begrænset ansvar for arbejdet (MG) 
Michael siger i citatet, at det ”ikke er mit ansvar, det er mit arbejde”. Deri ligger, at han 
stadig ser det som sit arbejde, som noget han har et tilhørsforhold til, men at det ikke 
længere er hans ansvar. Det vil sige, at han nu skarpt adskiller selve arbejdet og ansvaret 
for, at arbejdet bliver udført. Dette er en væsentlig ændring i forhold til det ovenstående 
billede, hvor han italesatte en stor ansvarlighed for at opgaverne blev udført. Han 
pointerer, at ansvaret for arbejdet er virksomhedens og dermed ledelsens ansvar. Han 
fortsætter og siger: ”Hvis jeg ikke løser opgaven tilfredsstillende, så er det ikke min 
fejl”. Han udtrykker derved, at hvis opgaven ikke bliver løst til tiden eller ikke er af 
forventet kvalitet, er det ikke hans ansvar. Når Michael anvender betegnelsen ”min 
fejl”, så er det udtryk for, at når ansvaret tildeles medarbejderen medfølger et personligt 
ansvar for, at arbejdet bliver udført godt. Er der mangler, er ansvaret også den enkelte 
medarbejders.  
Det ansvar placerer Michael nu hos ledelsen. Det gør han ved understrege, at det er 
fordi ”virksomheden har sat en forkert mand til at løse opgaven”. Dermed siger han, at 
hvis arbejdet ikke er gjort tilfredsstillende eller som ledelsen havde forventet, så bunder 
det i en forkert beslutning fra ledelsens side, og det handler ikke om Michaels indsats 
eller evne til at vurdere arbejdsopgaven. Michael fortsætter i citatet med at sige: ”Jeg 
kan kun yde det jeg kan” og jeg gør det ”så godt som jeg kan”. Herved sætter Michael 
grænser for, hvad han kan og skal præstere. Samtidig antyder han, at han tidligere ydede 
mere end han kunne, med et stresssammenbrud til følge. Når Michael kun påtager sig et 
begrænset ansvar for arbejdsopgaverne, yder han ikke længere den ”ekstra” indsats, som 
blev italesat i det første empiribillede. I stedet pointerer han igen, at det er 
virksomhedens ansvar, at arbejdsopgaven bliver løst til tiden og har en tilfredsstillende 
kvalitet.  
Medarbejderpositionen som Michael italesætter indbefatter også en reducering i 
arbejdstidens udstrækning. Han beskriver situationen, hvor en leder kommer ind på 
kontoret og råber at ”det hele brænder”, altså at der er opstået et akut problem, som skal 
løses med det samme. Her beskriver Michael, hvorledes han fortæller lederen ”at det 
ikke er hans problem”, men at han nok skal arbejde på problemet ”men jeg går klokken 
fem”. Derved udtrykker Michael, at han har et begrænset ansvar. Han ser det ikke som 
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sin opgave at sørge for, at problemet bliver løst hurtigst muligt, og derfor er hans 
indsats begrænset til hans normale arbejdstid og til at foregå på arbejdspladsen.  
Den ændrede praksis, Michael her skitserer, skal ses som et resultat af den læreproces, 
som sygemeldingen med stress har givet anledning til. Michael har nu lært, at det er 
sygdomsfremkaldende for ham at påtage sig hele ansvaret for arbejdsopgaverne, således 
at arbejdet fylder de fleste af døgnets timer og overgår privatlivet i prioritering. Han har 
erfaret, at det er forhold, han må ændre på for at undgå at blive syg af stress igen. Det 
empiriske billede viser en dramatisk ændring i Michaels forhold til sit arbejde. Ikke nok 
med at han har været udsat for en kritisk helbredsmæssig påvirkning og har været 
sygemeldt i flere måneder. Denne oplevelse har faktisk medført, at han ikke kan vende 
tilbage og arbejde på samme måde som tidligere. Med afsæt i ovenstående analyse er 
det væsentligt at holde sig for øje, at Michael ikke ser det som en mulighed at komme 
tilbage til arbejdspladsen, med mindre han revurderer sine værdier for, hvad det er 
rimeligt, at en god medarbejder skal præstere.  
Dette har en konsekvens for hans arbejdsidentitet. Som det også fremgik af den 
allerførste analyse, var hans forståelse af sig selv som medarbejder, at han kunne klare 
alt. Denne arbejdsidentitet skal nu revideres i forhold til, at stresssammenbruddet har 
lært ham, at det kan han ikke. Han derfor brug for at nytolke sin forståelse af sig selv, 
for både at kunne rumme sygehistorien og vende til den arbejdsplads, han stadig ser 
som attraktiv. Revidering af arbejdsidentiteten kan anskues som en del af 
læreprocessen. Det er en forudsætning, at Michael kan positionere sig i en 
anerkendelsesværdig position, for at få anerkendt den nytolkede arbejdsidentitet. 
En alternativ medarbejderposition (MG) 
Hvis vi derfor betragter ovenstående med henblik på at fremanalysere hvilken position 
Michael positionerer sig i her, så vil vi kalde dette for en alternativ 
medarbejderposition. Kendetegnende for denne position er, at Michael ikke forsøger at 
leve op til nogle uklare anerkendelsesidealer ved at præstere mere og mere, og derfor 
tager både aftenen og natten i brug. I stedet vælger han bevidst kun at løse 
arbejdsopgaverne indenfor normal arbejdstid og  på arbejdspladsen. Han får derved 
adskilt arbejdsliv og privatliv. På den måde sætter han selv et ideal for, hvornår det er 
godt nok. Han jagter ikke et ideal om hele tiden at kunne præstere mere for at leve op til 
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nogle uklare forventninger. Michael fralægger sig ansvaret for, at arbejdet bliver udført 
og er af en tilfredsstillende kvalitet og forsøger at placere dette ansvar hos ledelsen.  Det 
alternative referer altså til, at de nye værdier og idealer er nogle andre end dem, vi 
fremanalyserede som fremherskende i ”guldgraver”-kulturen.  
Derved kommer Michael til at fremstå anderledes end sine kollegaer, det vi tidligere 
også betegnede som en forandret medarbejder. Denne alternative medarbejderposition 
er dog ikke nok i sig selv for Michaels reintegration. Hvis positionen skal give mening i 
forhold til konstruktion af arbejdsidentiteten er det centralt, at den er 
anerkendelsesværdig. Hvorvidt en position er anerkendelsesværdig eller ej, indgår i en 
forhandling i sociale interaktioner. Derfor kan læreprocessen i forlængelse af 
stresssammenbruddet heller ikke betragtes som en individuel læreproces. At revidere og 
nytolke arbejdsidentiteten forudsætter en interaktion med både ledelsen og kollegaerne, 
i forhold til at få anerkendelse og accept af den alternative medarbejderposition. Derfor 
handler det næste empiriske billede om, hvordan Michael forhandler sin alternative 
medarbejderposition i den diskursive praksis. 
Forhandling af praksis på arbejdspladsen (MG) 
Empiribillede 7 viser, hvorledes Michael kæmper for anerkendelse af sin alternative 
medarbejderposition, altså en forhandling mellem den forandrede Michael og 
kollegaerne. Michael har positioneret sig i en alternativ medarbejderposition, som 
fremanalyseret ovenfor, og hans kollegaer repræsenter den diskursive praksis på 
arbejdspladsen, som analysen af det første empiriske billede viste.  
Empiribillede 7 
Michael: Jeg har siddet med nogle kollegaer.. "Nå ja sådan og sådan, og kunden er 
skide sur, og vi ses i morgen", så er de [kollegaerne] sådan: "Hvad, har du ikke tænkt 
dig at gøre noget ved det?"  
"Næh min arbejdstid er slut nu."  
"Jamen hvad så med...?"  
Så siger jeg: "Jeg arbejder fra ni til fem, hvis det ikke er godt nok for firmaet, så må de 
fyre mig. Hvis de ikke synes, jeg løser min opgave godt nok, så må de finde en anden til 
at løse den. Så må de finde opgaver til mig, som de mener, jeg kan løse … Og så er den 
sådan set ikke længere, at nu gider jeg ikke mere på den måde, at gå og skulle.. altså så 
bliver det lynhurtig den der; er far tilfreds (...)" (16-17 
Michael: Jeg tror, der er nogen af mine kollegaer, som er begyndt at tænke lidt på 
samme måde … som måske er begyndte at tænke, okay, det er altså lidt lovligt at sige 
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fra, selvom der er nogen, der står og råber bål og brand, så er det lovligt at sige: "Ved du 
hvad, jeg har altså noget andet, jeg skal hjem til"… Men jeg melder lidt mere klart ud, 
melder ud med lidt mere kant, lidt mere på spidsen, for at sende nogle signaler både til 
ledelsen og til mine medarbejdere, om at sige: "Prøv at hør her; Det er okay, det er okay 
at sige nej, det er okay at have et liv ved siden af arbejdet..." (17-18) 
 
Forhandling med kollegaerne (MG) 
I det første citat italesætter Michael, hvorledes han forhandler sin alternative 
medarbejderposition. Michael beskriver, hvordan han og hans kollegaer har arbejdet på 
en akut opgave, akut fordi ”kunden var skide sur”, hvilket betyder, at medarbejderne 
skal levere en ekstra indsats for at tilfredsstille kunden. Michael siger til kollegaerne; 
”vi ses i morgen” og signalerer derved, at han forlader opgaven nu og går hjem. Dette 
fremkalder en reaktion fra kollegaerne, hvor de spørger Michael: ”Hvad, har du ikke 
tænkt dig at gøre noget ved det?” Herved udtrykker de en undren over, at han er på vej 
hjem, når opgaven endnu ikke er løst. Deres undren afspejler, at de har en forventning 
om, at Michael bliver (sammen med dem) og yder en ekstra indsats for at få løst 
opgaven. Michael svarer sine kollegaer: ”Næh, min arbejdstid er slut nu”, derved 
positionerer han sig i den alternative medarbejderposition og markerer overfor 
kollegaerne, at arbejdet ikke skal strække sig indover hans fritid. Kollegaerne spørger: 
”Jamen, hvad så med..” herved forsøger de at gøre indvendinger imod, at Michael ikke 
tager ansvar for arbejdsopgaven, som er det, der er den diskursive praksis på 
arbejdspladsen. Michael svarer tilbage, at han arbejder fra ”ni til fem”, derved 
italesætter han igen sin alternative medarbejderposition. Det er altså arbejdstidens 
ophør, der er styrende for, hvornår Michael går hjem og ikke status på arbejdsopgaven.  
Han understreger positioneringen ved at sætte sin stilling i spil, når han siger, at ”de må 
fyre ham”, hvis hans arbejdsindsats ikke er god nok for firmaet. Det vil sige, at Michael 
er klar til at forlade sit job, hvis en arbejdstid fra ni til fem ikke er tilstrækkelig for 
firmaet. Han supplerer dog med at sige, at det også kan være en mulighed, at firmaet så 
finder en anden opgave til ham, hvis ikke de mener, at han kan løse den aktuelle. Begge 
udsagn bidrager til positioneringen ved, at Michael placerer ansvaret for, at han sidder 
med de rigtige arbejdsopgaver, og at tidsfristen for at løse dem er rimelig hos ledelsen 
på arbejdspladsen.  
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I det ovenstående italesættes den etablerede diskursive praksis på arbejdspladsen, ud fra 
kollegaernes undren over, at Michael ikke bliver på arbejdspladsen og derved tager 
ansvar for opgaven. Michael italesætter på den anden side sin alternative 
medarbejderposition, hvor han netop fralægger sig ansvaret for, at opgaven bliver 
færdig, og placerer dette hos ledelsen. Han understreger, at hans arbejdstid slutter 
klokken fem, og at arbejdsopgaverne efterlades på arbejdspladsen. Vi ser dette som en 
forhandling mellem, hvad idealerne er for den gode medarbejder på den ene side og på 
den anden side en position, som gør op med disse idealer. Michael udtrykker, hvorledes 
den diskursive praksis betød nogle arbejdsforhold, der kan betegnes som urimelige. Når 
Michael vender tilbage til arbejdspladsen, er det således vigtigt for reintegrationen, at 
netop disse arbejdsforhold ændres.  
Michael håndterer konsekvensen af stresssammenbruddet ved drastisk at ændre sit 
forhold til arbejdet og sin praksis som medarbejder. Disse ændringer står i kontrast til 
den kulturelle praksis, som kollegaerne repræsenterer. Udfordringen for Michael ved at 
vende tilbage til arbejdspladsen er, at han bliver mødt med forventninger, som han på 
grund af stresssammenbruddet og den efterfølgende læreprocessen ikke kan leve op til. 
Derfor er Michael nødt til at kæmpe for, at de nye idealer og værdier, han lægger i 
arbejdet, er legale. Ikke nok med at Michael selv skal forholde sig til sit forandrede 
forhold til arbejdet, han skal også forholde sig til de forventninger og de reaktioner, som 
kollegaerne kommer med på grund af forandringen. At det kan betragtes som en vigtig 
forhandling for Michael kan udledes af, at han er villig til at sætte sin stilling på spil. 
Som vi tidligere har beskrevet i teoriafsnittet, så er arbejdet væsentligt for, hvordan vi 
ser os selv og andre ser os, og derved en væsentlig faktor i det enkelte menneskes 
identitetsudvikling. Som det fremgår af hele analysen hidtil, så har arbejdet også været 
essentiel i Michaels forståelse af sig selv. Denne platform som arbejdet udgør i et 
moderne menneskes liv, er Michael parat til at ”ofre” for at få sine forandrede idealer og 
værdier accepteret af ledelsen (og kollegaerne). Man kan også sige, at legaliseringen af 
de nye værdier og idealer er en nødvendighed for, at han kan blive reintegreret.  
Det kan udledes af analysen, at Michael bringer alternative forestillinger og diskurser 
ind på arbejdspladsen, ved at have forandret sine værdier og idealer som et resultat af 
hans stresshistorie. På den baggrund ser vi, at muligheden for forandring af kulturen på 
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arbejdspladsen er til stede. Vi vil derfor fortsætte denne analyse med det andet citat i 
billedet, som omhandler forandringer i kulturen på Michaels arbejdsplads. 
Forandringer i kulturen (MG) 
I interviewet spørger vi Michael om hans forandrede praksis har ændret noget på 
arbejdspladsen. Som svar på dette beskriver Michael i det andet citat, hvordan han ser 
antydninger af forandringer hos sine kollegaer. Michael fortæller, hvorledes han 
oplever, at det på arbejdspladsen er blevet ”lidt lovligt at sige fra” selvom der er en akut 
arbejdsopgave firmaet ønsker løst. Når Michael taler om at det er lovligt at sige fra, 
indikerer han, at det tidligere ikke var legalt at sige fra. Det var kulturen på 
arbejdspladsen, at det gjorde man ikke. Når han bruger vendingen ”lidt lovligt” 
signalerer det, at der er sket en mindre ændring, eller der er sket det der kunne kaldes en 
åbning for, at det er acceptabelt at sige nej til at løse akutte opgaver.  
Michael referer ikke til konkrete situationer, men han fortæller, at han ”tror” at ”nogen” 
af kollegaerne ”måske” er begyndt at tænke på samme måde som ham. Ud af ordene 
”tror” og ”måske”, så fremgår det, at det kun bygger på en fornemmelse hos Michael. 
Ordet ”nogen” giver et billede af at eventuelle ændringer ikke er noget der er udbredt på 
hele arbejdspladsen, men kun omhandler en del af kollegaerne. Det vil sige, at den 
dominerende praksis på arbejdspladsen stadigvæk er, at medarbejderne selvfølgelig 
tager ansvar for at løse akutte opståede arbejdsopgaver. Når Michael taler om, at han 
tror, der er nogen af kollegaerne, der er begyndt at "tænke" lige som ham selv. Så er det 
en understregning af, at den konkrete praksis ikke er blevet markant ændret, men at det 
er blevet en mulighed. Det vil sige, at den alternative position, Michael har forhandlet, 
har fået en vis anerkendelse, dog uden at kulturen er markant ændret på arbejdspladsen. 
Dog er arbejdspladskulturen i konstant forandring, og i og med at der er plads til 
Michaels nye position, kan kulturen betragtes som ændret i en eller anden grad.  
Michael beskriver i citatet, hvordan han melder ”klart ud”, ”med mere kant” og ”mere 
på spidsen”. Derved italesætter han en position, hvor han har en fremtrædende rolle i 
forhold til at sige fra overfor den diskursive praksis. Han beskriver, at han gør det på 
den måde for at ”sende nogle signaler” både til ledelsen og kollegaerne om, at det er 
”okay at have et liv ved siden af arbejdet”. Igen siger italesættelsen noget om, hvordan 
den diskursive praksis på arbejdspladsen er, når han nu kæmper for at det skal være 
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acceptabelt at have et (andet) liv ved siden af arbejdet. Denne formulering udtrykker 
også, at den diskursive praksis er præget af en forventning om, at det er arbejdet, der har 
højeste prioritet, hvor virksomhedens interesser også er medarbejderens personlige 
interesser. Når Michael udtrykker, at han sender signaler til de andre på arbejdspladsen, 
så positionerer han sig som en medarbejder, der aktivt forhandler de gældende normer. 
Han bringer sig dermed i en position, hvor han ikke bare ændrer sin egen praksis for at 
undgå stress, men han beskriver, at han gør det for at påvirke arbejdspladskulturen. En 
påvirkning, der betyder, at det bliver acceptabelt at prioritere livet udenfor 
arbejdspladsen højere end selve arbejdet, og at dette afspejler sig i praksis ved at sige 
fra - trods akutte opgaver.  
Det empiriske billede er også et udtryk for, at den blotte tilstedeværelse af en 
moddiskurs på arbejdspladsen ikke medfører omgående forandringer. Derved bliver 
denne forhandling et udtryk for den træghed, der også ligger i et dynamisk kulturbegreb. 
Selvom kulturen på arbejdspladsen potentielt altid er til forhandling, så er den 
etablerede diskursive forståelse sværere at tilskrive nye tolkninger og er derved 
vanskeligere at ændre. Selvom Michael positionerer sig i en synlig position som 
repræsentant for en moddiskurs, så har det tilsyneladende ikke medført store 
forandringer i kulturen. Det, der alligevel gør, at citatet kan vise spor af forandringer, er 
i den måde Michael positionerer sig på. At han oplever, at andre af kollegaerne er 
begyndt at tænke på samme måde, kan udlægges som, at den position han indtager i en 
eller anden grad er accepteret. Dette kan være et udtryk for, at grænserne for hvad der 
anses for at være passende er blevet flyttet, således at denne alternative 
medarbejderposition er accepteret og anerkendt af kollegaerne. Moddiskursen er 
muligvis på vej til at blive mere kraftfuld, og kan derved påvirke og forandre kulturen. 
Opsamling på Mødet mellem forandrede værdier og etablerede 
normer (MG) 
På baggrund af ovenstående analyse af de tre empiriske billeder tegner der sig en række 
udfordringer dels for den stressramte medarbejder men også for arbejdspladsen. For 
medarbejderen er det en udfordring at ændre sit forhold til arbejdet på så drastisk en 
måde, som det er tilfældet i ovenstående eksempel. Det er en stor læreproces for den 
enkelte at erkende, at det forhold man tidligere havde til sit arbejde, er en betydelig 
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årsag til stresssammenbruddet. Eftersom at den stressramte medarbejder stadig ser 
arbejdspladsen som et attraktivt sted, bliver det yderligere en udfordring for 
medarbejderen, for det er netop ved tilbagevendingen, at medarbejderen bliver 
konfronteret med denne ambivalens. En ambivalens som medarbejderen er ”fanget” af, 
idet han både søger den frihed og de udfordringer, der er knyttet til en moderne ledet 
arbejdsplads, men at disse arbejdsforhold samtidig medfører sygdomsfremkaldende 
arbejdsforhold for medarbejderen. Heri er det tydeliggjort for medarbejderen, at 
forsøget på at leve op til gældende normer for, hvordan "den gode medarbejder" agerer i 
forhold til arbejdsopgaver og arbejdspladsen, spillede en væsentlig rolle for 
stresssammenbruddet.  
Når medarbejderen kommer tilbage med nye idealer og værdier, og den kulturelle 
praksis ikke har ændret sig, så opstår der et skel imellem, hvad medarbejderen gør og 
hvad f.eks. kollegaerne forventer han gør. Dette møde ser vi som et centralt element i en 
reintegration af den stressramte medarbejder. For at medarbejderen igen kan blive en 
del af fællesskabet og få udviklet og nytolket sin arbejdsidentitet er det en forudsætning, 
at den nye alternative medarbejderposition, som den forandrede medarbejder indtager, 
kan anerkendes og accepteres af arbejdspladsen. Ud fra analysen ser vi, at disse 
forhandlinger er betydningsfulde for den stressramte medarbejder. Den stressramte 
medarbejder sætter i dette tilfælde sin stilling på spil, til trods for at arbejdet betyder 
meget både for ham og som en institution i samfundet generelt. Han er villig til at 
risikere en fyring, hvis ikke den alternative position kan anerkendes. Denne satsning fra 
medarbejderens side, kan dels ses som et udtryk for, at hvis hans ændrede forhold til 
arbejdet ikke kan accepteres eller rummes på arbejdspladsen, så kan han ikke være ansat 
der, fordi det ”gamle” forhold medførte et alvorligt stresssammenbrud.  
At bringe sin stilling i spil kan også ses som et udtryk for at den stressramte 
medarbejder forsøger at påvirke den kulturelle praksis. At han via markante 
udmeldinger gør ledelse og kollegaer opmærksom på, at praksis også kunne se 
anderledes ud. Begge udlægninger kan ses som en sundhedsfremmende indsats fra den 
stressramte medarbejder. Hvad enten det er for at skabe sundere arbejdsforhold for sig 
selv eller for kollegaerne. Ved at den stressramte medarbejder kæmper for bedre 
arbejdsforhold ved at påvirke kulturen, kan det også ses som en måde han nytolker sin 
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arbejdsidentitet. Således fremstår han stadig som en handlekraftig og initiativrig 
medarbejder, der er engageret i sin arbejdsplads.  
I forhold til forandring af kulturen på arbejdspladsen så viser analysen også, at selvom 
kulturen altid nyfortolkes og er foranderlig, som vi beskrev under kulturbegrebet i 
teoriafsnittet, så er kulturen også træg. Denne træghed afspejler sig i, at til trods for den 
stressramte medarbejders markante italesættelse af en alternativ position, og at han 
derved bringer nye forestillinger og normer ind på arbejdspladsen, så er der kun ganske 
få spor, der tyder på, at der er sket en forandring på arbejdspladsen. Analysen viser, at 
medarbejderen oplever en vis anerkendelse, men at den kulturelle praksis ikke er 
markant forandret. Trægheden kan også ses som et udtryk for, at kulturen på 
arbejdspladsen er en del af en større samfundstendens. Derved bliver forholdene, som er 
på det moderne arbejdsmarked, betragtet som en selvfølgelighed, og ikke kun betragtet 
som forhold, der knytter sig til kulturen på netop denne arbejdsplads.  
Afslutningsvis kan siges, at det ikke kun er for den tilbagevendte medarbejder, at mødet 
mellem egne ændrede idealer og de etablerede normer er en udfordring. Det er også en 
udfordring for arbejdspladsen at skulle rumme den forandrede medarbejder, der som i 
dette tilfælde aktivt forsøger at øve en påvirkning på arbejdspladsens praksis. Hvis ikke 
arbejdspladsen ser på dette som en mulighed for at lære noget om organisationen, som 
vi vender tilbage til i et senere analyseafsnit, så vil markante udmeldinger, som er blevet 
italesat i ovenstående empiriske billeder sandsynligvis blive betragtet som forstyrrelser i 
hverdagens praksis.  
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Mødet med fordommene 
Under denne overskrift bliver tre empiriske billeder analyseret. Billederne har det til 
fælles, at vi hævder, at det gør en forskel for tilbagevendingen, at det netop er stress 
medarbejderen har været sygemeldt med. Det første billede har vi kaldt "Uklar 
definition af stress”, og viser hvilke udfordringer, det giver den stressramte 
medarbejder, at der ikke findes en klar og præcis definition af stress. Medarbejderen 
søger en anerkendelse af, at stress er noget alvorligt, men samtidig ønsker 
medarbejderen ikke, at stress bliver betragtet som en psykisk lidelse, da dette medfører 
en række fordomme, som medarbejderen ikke kan identificere sig med.  
De to øvrige empiribilleder handler om hvordan den stressramte på ny skal blive en del 
af arbejdsfællesskabet. Reintegrationen i fællesskabet afhænger af om den stressramte 
bliver set, anerkendt og inkluderet i arbejdsfællesskabets bånd af samhørighed. Heri 
ligger en række udfordringer fordi den stressramte vender tilbage med en 
sygdomshistorie og ikke er den samme kollega som før. Centralt er det, at stress er en 
lidelse, hvortil der knytter sig en række fordomme, der stempler den stressramte som 
doven eller skør. Fordommene kan udmønte sig i et tabu der gør det svært at tale åbent 
om problemet, hvilket kan betyde en stigmatisering af den stressramte, som kan opleve 
at føle sig usynlig og ekskluderet fra fællesskabet.  
Uklar definition af stress (MG) 
Empiribillede 8 er sammensat af to citater fra Michael. Det første omhandler hvordan 
ordet stress skal anvendes, og det andet citat handler om de fordomme, der er knyttet til 
det at have en psykisk lidelse. 
Empiribillede 8 
Michael: Altså den der skelnen imellem stress, irritation, frustration eller travlhed, den 
synes jeg også er vigtig at få på plads, sådan så folk ikke misbruger det, for det er jo 
også det med, at folk sidder og siger: "Jeg er så stresset, der så mange ting, jeg skal nå, 
og ham derovre han siger også at han er stresset, nu går han bare hjem og så får jeg også 
alle hans opgaver." "Jamen han har stress, du har bare travlt." (21) 
Michael: (...) Altså jeg har været fuldstændig åben og ærlig [om stressen] og når jeg 
skal afsted til psykolog, så er det jo i arbejdstiden, og det får de så også at vide, jeg 
siger: "Nu tager jeg til psykolog, og så ses vi imorgen." Altså.. Fordi, altså en af mine 
kollegaer han har dårligt hjerte, og deltager i et eller andet forskningsprojekt med en 
eller anden speciel pacemaker og det ene og det andet og ja, det påvirker også hans 
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arbejde, ligesåvel at min stress har påvirket mit arbejde. Vi går til hver vores behandling 
for det.. altså jeg kan ikke se forskellen. Det er jo ikke fordi, at jeg render rundt og 
lokker små børn, eller render rundt med økser om natten og hugger ud efter andre 
mennesker. Jeg er jo ikke skør.  (11) 
 
Stress eller travlhed (MG) 
I det første citat argumenterer Michael for, at betegnelsen stress skal anvendes med 
større varsomhed og præcision, og være forbeholdt dem, der virkelig har stress. Michael 
efterspørger i citatet en ”skelnen” mellem, hvad der er stress og hvad der ikke er stress, 
men for eksempel travlhed. Ordet ”skelnen” peger på, at det skal adskilles, hvad der er 
stress, og hvad der ikke er stress. Ordet stress anvendes om forskellige tilstande, og 
Michael mener, at der skal være en mere tydelig opdeling af, hvad ordet stress egentlig 
dækker over. Han siger, at der er ”folk”, som ”misbruger” betegnelsen stress til at 
udtrykke, at de har travlt. Betegnelsen ”folk” kan dels referere til, at folk generelt bruger 
ordet stress forkert, og Michael dermed henviser til en folkelig eller hverdagsagtig 
anvendelse af ordet, men ”folk” kan også dække mere specifik over, at det for eksempel 
er hans kollegaer, der bruger ordet stress, efter Michaels mening på en fejlagtig måde. 
Ordet ”misbruger” indikerer, at det er en forkert måde at anvende ordet på, når det 
benyttes om travlhed. Ved at tale om stress på denne måde, italesætter Michael, at der er 
forskel på den stress han har og det andre, f.eks. kollegaer, tror de har. Han siger her, at 
det at have travlt ikke kan betegnes som stress. Han italesætter derved en position, hvor 
det at have stress er noget specielt, og at det ikke er noget alle har, selvom de siger det.  
Formålet med at italesætte denne position er, at der skal tages specielle hensyn til den, 
som har stress. De specielle hensyn Michael beskriver i citatet er, at den stressramte 
”bare går hjem” og kollegaen får ”alle hans opgaver”. Det vil sige at det at have stress i 
dette tilfælde skal medføre en kortere arbejdstid og en aflastning eller reduktion af 
arbejdsopgaver. Også selvom det betyder, at kollegaerne får mere at lave. Man kan sige, 
at når Michael positionerer sig selv eller den stressramte på denne måde, så er det i en 
position som en svag medarbejder. Dette er interessant, fordi vi generelt ser, at Michael 
forsøger at skabe et indtryk af en handlekraftig medarbejder – trods 
stresssammenbruddet. Vi analyserer citatet således, at Michael med denne positionering 
kæmper for, at stress skal anerkendes som noget alvorligt. Det, at have stress, er virkelig 
noget andet end at have travlt. Stress er en kritisk tilstand, der medfører skadelige 
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påvirkninger af helbredet, og deraf efterfølgende begrænsninger i arbejdsevnen. For 
Michael er det magtpåliggende, at når han vender tilbage til arbejdspladsen, så skal der 
være en forståelse for hans situation, og der skal vises specielle hensyn til ham. Der skal 
være forståelse for, at den stress han har, er noget ganske andet og mere alvorligt end 
det, kollegaerne oplever, når de har travlt.  
Når en kollega ikke skelner mellem den travlhed han oplever, og den stress Michael 
har/har haft, så kan det ses som en negligering af Michaels stresssammenbrud og 
sygemelding. Dermed også en manglende anerkendelse og accept af hans behov for 
ændrede arbejdsforhold ved opstarten efter sygemeldingen. Når der ikke er en accept af 
og forståelse for at stress er alvorligt, kan kollegaernes reaktion give anledning til 
konflikter og dårlig samvittighed for Michael. Konflikten kan ligge i, at kollegaerne 
finder det urimeligt, at de skal løse flere opgaver, når den stressramte bliver nødt til at 
gå hjem. De oplever det som urimeligt, fordi de jo også er stressede. Dette kan også 
give anledning til, at Michael får dårlig samvittighed over, at han efterlader opgaverne 
til kollegaerne. Hvis han ikke oplever, at der er forståelse for, at han ikke kan magte det 
samme som før og det samme som sine kollegaer, kan det give ham en dårlig 
samvittighed og en følelse af at svigte kollegaerne. Problemstillingen med den dårlige 
samvittighed vil blive analyseret senere i dette afsnit. 
Stress som en psykisk lidelse (MG) 
Fortsætter vi i stedet analysen af dette billede ved at se på det andet citat, så italesætter 
Michael her stress som en sygdom, men forsøger samtidig at lægge afstand til psykisk 
sygdom og de forestillinger, der knytter sig til psykiske syge. Michael beskriver 
hvorledes kollegaen har et dårligt hjerte og derfor har en pacemaker. Michael 
sammenligner sig selv med ham, fordi de begge har en lidelse der, som Michael siger: 
”Det påvirker også hans arbejde”. Det vil sige, at de begge to fejler noget, der gør at 
deres arbejdsindsats bliver reduceret. Michael beskriver, at de begge går til behandling i 
arbejdstiden, Michael til psykolog og kollegaen deltager i et projekt angående 
pacemakeren. Michael fremhæver, at han ”ikke kan se forskellen” på de to lidelser. Han 
tegner dermed et billede af, at det er lige legalt at være fraværende på grund af deres 
behandlinger. Ved denne sammenligning italesætter Michael en position, hvor han som 
stressramt sidestiller sig med en hjertesyg person. Vi ser denne positionering som et 
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ønske om at opnå samme anerkendelse og accept, som Michael tilskriver kollegaen og 
dennes dårlige hjerte. Kollegaen har en lidelse, som alle ved er alvorlig, behandlingen 
med pacemaker er også kendt, og dermed er der også en almen forståelse af, at hvad det 
vil sige at have denne lidelse. Når Michael siger, at han ikke kan se forskellen på de to 
lidelser, er det er udtryk for, at han ikke oplever den samme forståelse for, hvad stress er 
for en lidelse. Han ønsker den samme anerkendelse og accept af, at hans lidelse også 
kræver behandling på lige fod med det dårlige hjerte. Michael bruger ikke selv 
betegnelsen sygdom eller diagnose om stress, men i og med at han sidestiller det med et 
dårligt hjerte, tolker vi analysen således, at den forståelse og klarhed, der ligger i at have 
en anerkendt sygdom og en diagnose, er noget Michael efterstræber. Udover at en 
diagnose kan give klarhed over, hvad han fejler, kan en diagnose også i en eller anden 
grad normalisere stress. Det skal forstås på den måde, at når Michael har en lidelse, som 
det ikke er indlysende hvad betyder og hvad det indebærer, så er der også grobund for 
fordomme og myter fra omgivelsernes side. Disse fordomme og myter er også noget 
Michael berører i dette citat. Michael siger til sidst i citatet: ” Det er jo ikke fordi, at jeg 
render rundt og lokker små børn eller render rundt med økser om natten og hugger ud 
efter andre mennesker. Jeg er jo ikke skør”. Når Michael har behov for at understrege, 
at han ikke er skør, og hverken hugger med økser eller er børnelokker, så er det udtryk 
for nogle af de forestillinger, der knytter sig til det at være psykisk syg eller at have en 
psykisk diagnose. Michael oplever et behov for at forklare, at han ikke er sådan, selvom 
han går til psykolog. Dermed kan man sige, at den uklarhed, der eksisterer omkring 
hvad stress er, giver anledning til, at der skabes myter og fordomme. Nogle myter og 
fordomme som er kendetegnende ved at beskrive noget, der ikke er socialt accepteret. 
At stress også bliver betragtet som noget, der ikke er socialt accepteret, analyserer vi 
yderligere i det næste billede.  
Her vil vi i stedet dvæle ved at denne uklarhed omkring definition af stress, som 
Michael italesætter i ovenstående billede, også afspejler den litteratur om stress som vi 
tidligere har redegjort for. Kendetegnende for litteraturen er, at der er enighed om, at 
stress ikke er en sygdom og at betegnelsen stress ikke kan anvendes som en diagnose 
netop på grund af, at stress sprogligt anvendes på mange forskellige måder. Det 
interessante ved at trække stresslitteraturen ind i analysen er, at Michael netop gennem 
sin positionering har et afsæt, hvor han forhandler betydningen af ordet stress. Således 
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at ordet stress bliver forbeholdt den alvorlige sygdom, han har været igennem. Han 
forkaster den anvendelse af ordet, der henviser til at have travlt. Så selvom stress-
eksperterne afviser stress som en diagnose og sygdom, har den stressramte et behov for 
at få stress anerkendt som en sygdom og diagnose. Uklarheden medfører, at han bliver 
positioneret som f.eks. doven, fordi han går tidligt. En position der ikke er acceptabelt 
for den stressramte, som i dette tilfælde ser sig selv som en dygtig og engageret 
medarbejder. En position som f.eks. doven kan han derfor ikke bruge i forhold til at 
forhandle sin nye arbejdsidentitet ud fra.  
Når litteraturen afviser, at stress er en sygdom, så sætter det den stressramte og tidligere 
sygemeldte medarbejder i en vanskelig situation. Når eksperterne f.eks. siger, at stress 
er en sund og naturlig reaktion i individet, og at stress også kan være positivt. Dette 
efterlader den stressramte med et forklaringsproblem overfor arbejdspladsen i forhold 
til, hvorfor han var sygemeldt i flere måneder og ikke kan genoptage sit arbejde på 
almindelige vilkår, når han vender tilbage. Den måde som stress også italesættes i den 
offentlige debat, er med til at vanskeliggøre, at den stressramte kan opnå en 
anerkendelsesværdig position som stressramt. At en definition af stress som en psykisk 
lidelse heller ikke er attraktiv for den stressramte skyldes det forhold at psykisk syge 
ofte, som Goffmann beskriver det, bliver stigmatiserede og dermed betragtes som 
nogen, der afviger fra det, der er socialt accepteret. Det vil sige, der er knyttet 
fordomme til det at være psykisk syg. Nogle fordomme der f.eks. handler om, at den 
psykiske syge enten er voldelig eller skør. Fordi der er en uklar definition af stress, ses 
stress som et stigma. Derfor bliver stress ikke anerkendt på lige fod med fysiske 
sygdomme, hvilket betyder at den tilbagevendte medarbejder bliver positioneret som 
f.eks. skør. Dette er en position, ligesom doven, som han ikke kan identificere sig med 
og derfor kæmper imod.  
Opsamling på Uklar definition af stress (MG) 
Analysen af dette empiriske billede viser, at det er en betragtelig udfordring at vende 
tilbage efter en sygemelding med stress, fordi det ikke er klart defineret, hvad stress er. 
Denne manglende definition resulterer blandt andet i en negligering af det alvorlige ved 
at have oplevet et stresssammenbrud. Når der ikke er forståelse for alvorligheden af 
stress f.eks. blandt kollegaer, kan det give anledning konflikter og dårlig samvittighed 
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for den stressramte, når hans arbejdsvilkår ændres til at have muligheden for at gå 
tidligere hjem og overlade sine opgaver til kollegaerne. En definition af stress som en 
diagnose på linje med fysiske sygdomme vil også kunne forhindre, at medarbejderen 
oplever sig som en social afviger. Det vil sige i stedet for at blive set på som en 
ubestemmelig psykisk syg, så vil en anerkendelse af stress som en "normal" sygdom 
medføre, at den stressramte undgår at blive stigmatiseret. Hovedpointen er, at fordi 
stress ikke har en klar definition og ikke kan anvendes som diagnose, så skal 
medarbejderen håndtere en række fordomme, som resulterer i nogle positioner som 
medarbejderen ikke kan identificere sig med, og derfor må forsøge at afvise. 
Udfordringen ved at vende tilbage til arbejdspladsen efter et stresssammenbrud er, at 
medarbejderen skal kæmpe for en anerkendelsesværdig sygdomsposition, hvor 
sygdommen anerkendes som alvorlig og uden at sygdommen bliver knyttet sammen 
med en række fordomme om psykiske syge.  
At være usynlig (MH) 
Empiribillede 9 handler om, hvordan Michael følte sig usynlig, da han vendte tilbage til 
arbejdspladsen. Vi vil i analysen se på, hvordan han følte sig isoleret fra fællesskabet og 
mødte fordomme om stress, som gjorde den medarbejderposition, han vendte tilbage til, 
uattraktiv. 
Empiribillede 9 
I: Har du nogle ideer til, hvordan man i praksis får integreret en person, der vender 
tilbage, på det sociale plan?  
Michael: For det første synes jeg, det er vigtigt, at der ikke skal være tabu om stress. 
(...) Jeg tror, det er vigtigt, man forbereder kollegaerne også, altså hvad er det nu, når 
den her medarbejder kommer tilbage, hvordan skal I tage imod vedkommende, det er jo 
ikke pest, de har, så gå nu hen og snak med dem, spørg dem hvordan det går. (28) 
I: Ja, men det kan være, at vi skal springe tilbage til din første dag på jobbet, da du 
vender tilbage, efter du har været sygemeldt. Hvordan blev du modtaget? 
Michael: Jamen, jeg blev sådan set ikke modtaget. Mine kollegaer snakkede ikke om 
det. Hvilket jeg syntes var lidt ærgerligt, fordi så føler man sig lidt usynlig, fordi man 
har brug for at snakke om det og forklare, hvad fanden var det, der foregik og... Men der 
er folk jo så også forskellige, altså jeg har det sådan, med sådan nogle ting der, jeg er et 
åbent menneske, så jeg har ikke nogen problemer med at snakke om det. Jeg så ikke 
nogen skam i det, altså.  
I: Tror du, at de andre gjorde det [- så en skam i at blive ramt af stress]? 
Michael: Jamen, jeg tror, de har været usikre på, hvordan jeg har haft det med det. Men 
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så forstår jeg jo ikke, hvorfor de ikke har spurgt. Jeg ved da, når folk kommer tilbage 
bare efter en influenza eller et eller andet, så går jeg da over og spørger, hvordan de har 
det og hører om, hvordan det har været; og har de været meget syge eller lidt syge. Altså 
bare sådan lidt almindelig medmenneskelig interesse. Så jeg syntes, det var mærkeligt. 
(13) 
Michael: Det har været enormt vigtigt for mig [at have relationen til Jens], fordi han er 
den eneste i virksomheden, der også har været igennem sådan en omgang som mig, så 
er han jo den, der udviser størst forståelse, og som jeg kan snakke ligeværdigt med - jeg 
skal ikke forklare ham noget. (19) 
 
Som at have pest (MH) 
Michael mener, at det er vigtigt for reintegrationen i fællesskabet på arbejdspladsen, at 
der ”ikke er tabu om stress”. Han foreslår, at ”man forbereder kollegaerne også”. Dette 
”man” er ledelsen, der altså skal forberede kollegaerne, når en stressramt vender tilbage. 
Michael siger, at kollegaerne ”også” skal forberedes, og det er et udtryk for, at han 
mener, at forandringen af den stressramte er vedkommende ikke bare for den 
stressramte, men også for omgivelserne, og derfor skal arbejdspladsen forberedes på 
tilbagevendingen.  
Ledelsen skal forberede den stressramtes kollegaer på ”hvordan de skal tage imod 
vedkommende”. Ledelsen skal gøre det klart at ”det jo ikke er pest, den stressramte har, 
så gå nu hen og snak med vedkommende og spørg hvordan det går”. Michael sætter her 
en forbindelse mellem det ikke at blive talt til, og så det at have pest. Een, der er ramt af 
pest, er een, man vil undgå og går en stor bue udenom. Det er dette, Michael ønsker at 
undgå; en position hvor han ikke bliver talt til og dermed bliver ekskluderet fra 
fællesskabet og isoleret i kraft af stressen. Han stræber efter inklusion i fællesskabet og 
en nedbrydelse af tabuet. Det er her ledelsen får en central rolle. Ledelsen skal igennem 
at forberede den stressramtes kollegaer bidrage til at nedbryde tabuet ved at opfordre til, 
at der bliver taget imod den stressramte, dvs. talt med den stressramte, der vender 
tilbage og spurgt til vedkommende, så vedkommende ikke føler sig isoleret og 
ekskluderet fra fællesskabet, som om vedkommende havde pest.  
Skammen (MH) 
Michael ønsker en praksis på arbejdspladsen, hvor han bliver taget imod, i modsætning 
til den oplevelse han havde, som han beskriver som: ”Jeg blev sådan set ikke 
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modtaget”. Han italesætter et behov ”for at snakke om stressen” med sine kollegaer, og 
når dette behov ikke indfries, og han tværtimod slet ikke bliver taget imod, er 
konsekvensen, at han ”føler sig usynlig”. Udover behovet for at blive set og taget imod 
af sine kollegaer italesætter Michael i citatet et andet aspekt knyttet til behovet for at 
snakke, nemlig at han har brug for at ”forklare”. Han har brug for at forklare sine 
kollegaer, hvorfor han fik stress. De skal vide ”hvad fanden det var, der foregik”, 
hvilket er et udtryk for, at han vil forklare dem, hvad der udløste stressen og 
formuleringen, hvor han bander peger på, at han vil pege på urimelige arbejdsvilkår 
snarere end sin skilsmisse (For beskrivelse af forløbet omkring stressen se eventuelt 
"Præsentation af informanter"). Han vil forklare dem, hvorfor arbejdet blev for meget, 
og han vil gøre det med en afstandtagen til ”hvad fanden det var, der foregik”.  
Det, at han har et behov for at forklare, antyder, at det ikke er underforstået på 
arbejdspladsen, at det er i orden eller forståeligt, at Michael gik ned med stress. Der kan 
tilmed ligge en ”skam” i det. Skammen ligger i det skamfulde i ikke at kunne udføre sit 
arbejde, som Michael og Ulla beskrev tidligere i analysen i forbindelse med oplevelsen 
af nederlag. Ifølge Michael ”så [han] ikke nogen skam i det”, men når han bringer 
emnet på bane og har et behov for at forklare, kan det netop være et udtryk for, at han 
gennem dialog med sine kollegaer gerne vil have mulighed for at forhandle, hvordan 
virkeligheden ser ud, dvs. diskutere det skamfulde i at gå ned med stress og mane det til 
jorden ved at beskrive ”hvad fanden det var, der foregik” og pege på, hvor meget han 
arbejdede, og under hvilke forhold det foregik. Han vil dermed mane eventuelle 
fordomme om ham til jorden. Fordomme baseret på, at det ikke var arbejdet og 
urimelige arbejdsforhold, der bar ansvaret for stressen, men at det var Michael selv, der 
var psykisk skrøbelig eller ”skør”, som Michael beskriver i foregående empiribillede.  
Det underforstået skamfulde i at gå ned med stress understreges af, at kollegaerne, ud 
fra Michaels gæt, er ”usikre på hvordan [han] har haft det med det” og af den grund 
vælger at gå udenom at spørge til ham. Det kan være et hensyn, de tager for ikke at 
konfrontere ham med skammen forbundet med nederlaget ved at gå ned med stress. 
Skammen ligger i det, at Michael fejler i forhold til at leve op til egne og andres 
forventninger til sin status som ”vinder” og firmaets mand. Michael er blevet en ”taber”, 
hvor han før var en ”vinder”, og Michael gætter på, at kollegaerne nok har været usikre 
  
   
 
ANALYSE 
 
132
på, hvordan Michael har haft det med stressen og nederlaget, og af hensyn til dette ikke 
spørger til ham, men på den anden side stiller Michael sig uforstående overfor, at 
kollegaerne ikke spurgte til ham, for det er jo ”almindelig medmenneskelig interesse”. 
Det er ifølge Michael en standard praksis, når en kollega vender tilbage efter sygdom, 
om det så bare har været ”influenza”, at man så som kollega spørger til, hvordan det går, 
og hvordan sygdommen har været. Når denne så almindelige medmenneskelige 
interesse udebliver, er det for Michael markant og iøjnefaldende og tilmed 
ekskluderende, fordi Michael føler, at de ikke tager imod ham - han bliver ”usynlig”. 
Det at blive taget imod indebærer ifølge Michael en medmenneskelig interesse, hvor der 
spørges ind til, hvordan den tilbagevendte har det. Michael appellerer samtidig til, at det 
ikke er den tilbagevendte, der skal bringe sig selv og sin situation på banen - det er 
kollegaerne, der skal tage initiativet og vise interesse og dermed åbne op for at diskutere 
stressen og bryde tabuet omkring stress.  
Ligeværdige relationer (MH) 
Michael har en lidelsesfælle i Jens, som også har været gået ned med stress og er vendt 
tilbage til virksomheden igen. Michael italesætter, at det at have relationen til Jens har 
været ”enormt vigtigt for [ham]”. Baggrunden for dette er, at Jens ”udviser størst 
forståelse”, Michael kan ”snakke ligeværdigt” med ham, og Michael ”skal ikke forklare 
ham noget”. De centrale ord er her ”ligeværdig”, ”forståelse” og ”forklare”. De relaterer 
sig til skammen forbundet med nederlaget i at gå ned med stress, og til de fordomme 
som den tilbagevendte kan møde fra kollegaer, der måske opfatter den stressramte som 
”skør”. Han møder en ”forståelse” baseret på viden, og det er den viden, han gerne vil 
”forklare” de andre og videregive, så de vil vise ham forståelse og ikke se ham som 
”skør” og få ham til at føle sig mindreværdig i relationen til dem.  
Michael ønsker ligeværdige relationer på arbejdspladsen, hvor hans stresshistorie ikke 
gør ham mindre værd end de andre. Når han ikke bliver talt til, får han ikke mulighed 
for at forklare sig og nedbryde fordommene, og han føler sig usynlig og isoleret som en, 
der har pest.  
I det følgende vil vi beskrive, hvordan eksklusionen fra fællesskabet ikke bare er knyttet 
til skammen forbundet med stress, men også knytter sig til fordommen om, at stress er 
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det samme som travlhed, hvilket efterlader den stressramte i en position som doven, når 
vedkommende ikke kan præstere det samme som de andre.  
Dårlig samvittighed (MH) 
Empiribillede 10 handler om, hvordan Michael oplever at have dårlig samvittighed på 
grund af sin nedsatte ydeevne. Fordommen om stress som værende intet andet end 
almindelig travlhed gør, at det ikke er legitimt, at han arbejder på nedsat kraft, og han 
føler derfor, at han svigter sine kollegaer.  
Empiribillede 10 
I: Hvad er det for nogle spørgsmål, hvad er det for en opmærksomhed, man gerne vil 
have? 
Michael: Jamen folk må egentlig godt spørge "Hvordan går det, altså er du ovenpå 
igen?" (...) der var ikke engang nogen, der spurgte til: "Sig mig engang hvor mange 
dage er du her så, starter du på fuldtid igen eller hvad?" Altså de accepterede bare, at 
nogle dage var jeg der ikke, og nogle dage var jeg der. (...) [De kunne have spurgt]: 
"Hvad laver du så om tirsdagen, når du ikke er på arbejde?", "Nå, men altså der har jeg 
brug for at sove længe, så gik jeg mig en lang tur i skoven, og jeg havde egentlig nogle 
fede oplevelser, så nogle fugle og var nede ved en eller anden sø, hvor der var utrolig 
smukt." Altså få lov at fortælle lidt om, hvad man så laver. (...) Det vil jeg godt kunne 
fortælle de andre uden at skulle have dårlig samvittighed (...) det skal være okay (29) 
Michael: Jeg synes, det er vigtigt, at der er en åbenhed imellem een selv og kollegaerne, 
så man åbent kan snakke om det, så man ved, at hvis man pludselig går tidligt en dag, så 
er det ikke fordi man pjækker fra arbejdet, så er det, fordi man faktisk har det ad 
helvede til, så de også udviser forståelse, så de ikke sidder og siger, hvorfor er det os, 
der skal det.. nu skal vi tage hans opgaver igen, for nu går han bare fra det og læsser det 
hele over på os … og den opfattelse må der helst ikke være hos kollegaerne, at det er 
det, der sker. (20) Tillad dem [de stressramte] at sige fra, accepter at de kommer altså 
tilbage i en situation, hvor det ikke er, fordi de ikke vil, at I sidder med nogle ekstra 
opgaver, det er, fordi de ikke kan … (28) 
 
Er kun noget i kraft af stressen (MH) 
Michael fortæller om sit møde med kollegaerne, og han efterspørger en position, hvor 
han ikke er usynlig som beskrevet i foregående analyse, men bliver spurgt til, og udover 
spørgsmål til hans helbred såsom ”Hvordan går det?” kunne det dreje sig om spørgsmål 
til: ”hvor mange dage er du her så, starter du på fuldtid igen eller hvad?” Stressen fylder 
så meget, at det ikke bare er stressemnet, kollegaerne undgår, men de undgår i det hele 
taget at tale med ham. Kollegaerne ser kun stressen, og møder Michael med tavshed. 
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Han får på den måde en helleposition, hvor han føler sig usynlig og kun er noget i kraft 
af stressen.  
Doven og pjækker (MH) 
Michael peger på, at kollegaerne ”bare accepterede at nogle dage var [han] der, og 
nogle dage var [han] der ikke”. For så vidt kan det opfattes som positivt, at kollegaerne 
giver rum for, at Michael arbejder på nedsat tid, men i dette tilfælde er det snarere 
negativt, idet Michaels udmelding kan læses som en frustration over, at de ”bare” 
accepterede hans fravær. Det at de ikke spørger ind, men bare accepterer, at han nu 
arbejder på nedsat tid får ham til at føle sig usynlig. I kraft af at de stiltiende accepterer 
hans nye arbejdstider, får han ikke deres accept af, at det er en legitim position han har, 
og nu hvor det fremstår potentielt illegitimt får han ”dårlig samvittighed”. Den dårlige 
samvittighed handler om, at Michael, når han arbejder på nedsat tid, ikke lever op til 
præstationsdiskursen, som siger, at han skal arbejde meget og længe, og han får således 
en position som pjækker, når han lader de andre arbejde mere end sig selv, fordi han 
efterlader opgaverne og på den måde ”læsser det hele over på [dem]”.  
Det slider på solidariteten i gruppen, og det betyder, at Michael ikke kan ”få lov til at 
fortælle, hvad han så laver”, når han ikke er på arbejdet; ”Det vil jeg godt kunne 
fortælle de andre uden at skulle have dårlig samvittighed. Det skal være okay”. Michael 
italesætter et behov for, at det skal være legitimt på arbejdspladsen at tale om 
oplevelser, han har haft, selvom de ligger inden for de andres arbejdstid, og på den 
måde er illegitime. Det skal være legitimt, at han fortæller om sine oplevelser på en 
almindelig tirsdag, hvor han f.eks. ”havde brug for at sove længe, gik sig en lang tur i 
skoven, og egentlig havde nogle fede oplevelser, så nogle fugle og var nede ved en eller 
anden sø hvor der var utrolig smukt”, og han ønsker, at kollegaerne viser, at det er 
legitimt at fortælle om det, ved at de spørger til det.  
Michael prøver at tale for legitimiteten i det ved at påpege, at han ikke "pjækker” som 
de andre måske tror, men at han faktisk ”har det ad helvedes til”. Det er en stærk 
formulering, når han siger, at han ”har det ad helvedes til” og med det stærke ordvalg, 
vil han retfærdiggøre, at han går hjem, selvom det efterlader opgaver til kollegaerne. 
Han understreger på den måde, at grunden til hans nedsatte arbejdstid er, at han ikke er 
rask endnu. Og det fremstår som om, det ikke ville være en gyldig begrundelse for den 
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nedsatte arbejdstid, at han vil sørge for en stille opstartsperiode. Som det fremgår i 
analysen "nye opgaver", forstår vi det netop som et mål i opstarten, at den tilbagevendte 
oplever udvikling snarere end konfrontation med egen begrænsede ydeevne, men 
Michael oplever, at den eneste legitime begrundelse for at gå er, at han ”har det ad 
helvedes til” og ”ikke kan” mere. Han understreger tilmed sine gode hensigter og gode 
intentioner; det er ikke, fordi han ikke vil, at kollegaerne sidder med nogle ekstra 
opgaver, det er, fordi han ikke kan.  
I kraft af opfattelsen af at stress er det samme som at have travlt, fremstår Michael som 
doven og som een, der svigter sine kollegaer. Det er vigtigt for ham, at kollegaerne ikke 
ser ham som doven eller som een, der pjækker, og det er den position, han kæmper 
imod, når han kommer med disse retfærdiggørelser for sin nedsatte arbejdsevne. Han 
sætter det til forhandling, for han ser det som vigtigt, at ”de [kollegaerne] også udviser 
forståelse, så de ikke sidder og siger, hvorfor er det os, der skal tage hans opgaver igen”. 
Han siger, at der ”ikke må være den opfattelse hos kollegaerne” og grunden til dette er, 
at positionen som doven og pjækker er alt andet end inkluderende i fællesskabet. Han 
fremstår som een, der svigter fællesskabet og slider på solidariteten, fordi han ikke yder 
til fællesskabet, som han "bør". Han efterspørger, at de ”udviser forståelse” og dermed 
rummer hans sygdom og nedsatte arbejdsevne og giver ham credit for, at han gerne vil, 
men bare ikke kan, og altså inkluderer ham trods det, at han ikke kan præstere som før. 
De skal rumme, at han har behov for genoptræning og ikke forvente, at han kan 
præstere fra dag 1, men anerkende, at han er rigtig syg og ikke bare doven, og at det 
betyder en periode, hvor han lige skal komme sig.  
Udover at kollegaerne skal udvise forståelse efterspørger Michael desuden, at ”der er en 
åbenhed mellem een selv og kollegaerne” som ville betyde, at kollegaerne kendte 
årsagerne til, at han gik tidligt, og at de derfor ikke satte ham i bås som een, der pjækker 
og er doven. Vi kan sige, at usynligheden blokerer for den åbenhed, dialog og 
forståelse, han gerne vil have mellem ham selv og kollegaerne. Usynligheden betyder, 
at han ikke bliver talt til, og han får dårlig samvittighed baseret på alle de forestillinger, 
som han formoder, at andre har om ham som een, der kan, men ikke vil og dermed er 
doven og pjækker fra arbejdet. Han ender i en position, hvor han er ekskluderet fra 
fællesskabet.   
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Opsamling på At være usynlig og Dårlig samvittighed (MH) 
Med analyserne "At være usynlig" og "Dårlig samvittighed" har vi beskæftiget os med 
anerkendelse som integrationskomponent. Når den stressramte vender tilbage til 
arbejdspladsen, er det afgørende for reintegrationen, at den tilbagevendte blive set og 
anerkendt af kollegaerne. Ifølge Honneth er bare det at blive imødekommet på et 
elementært socialt niveau med en form for anerkendelse gennem en række kropslige 
signaler eller gestikulationer vigtigt for at føle sig velkommen, og han taler om en 
synliggørelse af individet gennem et smil og en hilsen som bekræfter individets 
anseelse. Udebliver den forventede anerkendelse, taler Honneth i stedet om en form for 
usynlighed (Willig et al 2005:24). Helt konkret handler det, som analysen viser, om at 
den stressramte skal føle sig inkluderet i arbejdsfællesskabet, bl.a. igennem den type 
spørgsmål, som Michael efterspørger omkring, hvordan det går, og om hvilke dage han 
er på arbejdspladsen. Det er nogle spørgsmål som vil bidrage til, at han føler sig 
integreret i fællesskabet og bliver set og anerkendt for sin person og den indsats, han 
gør på arbejdspladsen. Ifølge Honneth er denne anerkendelse fra arbejdsfællesskabet 
vigtig, fordi den er en del af den tredje anerkendelsesform, som er anerkendelse som 
individet henter fra forskellige kulturelle fællesskaber. I arbejdsfællesskabet skal 
individet anerkendes for sin deltagelse og sit positive engagement og for sine unikke 
evner og kvaliteter, og særlige præstationer, funktioner og handlinger. Når individet får 
den anerkendelse udløser det værdsættelsen af sig selv som et medlem af et solidarisk 
fællesskab (Honneth 2003:16-17).  
Anerkendelsen kan således anskues som en integrationskomponent, idet anerkendelse er 
vigtig for at blive en del af gruppen og se sig selv som et ligeværdigt medlem. Det er 
vigtigt, at den stressramte føler sig omfattet af arbejdsfællesskabets samhørighed og 
ikke føler sig usynlig, fordi ingen siger noget. Ifølge Honneth er en sådan udebleven 
anerkendelse en form for krænkelse. Ordet krænkelse lyder måske voldsomt, men det 
spænder helt fra det ikke at blive hilst på og så til ekstreme former for stigma (Honneth 
2003:18). Michael føler sig usynlig i mødet med kollegaerne, og anerkendelsen af hans 
tilhørsforhold i gruppen bekræftes ikke - tværtimod kan han opleve at falde udenfor 
gruppen og ikke længere være inkluderet og omfattet af det følelsesmæssige bånd af 
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samhørighed og identifikation som arbejdsfællesskabet er kendetegnet ved (Honneth 
2003:17).  
At blive mødt med tavshed kan ifølge Goffman betegnes som et tegn på stigmatisering. 
Når stigmaet er kendt af omgivelserne, kan reaktionen fra de øvrige personer i en social 
sammenhæng være, at de har en tilbøjelighed til ”ikke at lade sig bemærke” med 
stigmaet. Det vil sige, i stedet for at der tales åbent om det, der adskiller den 
stigmatiserede fra resten, bliver den stigmatiserede mødt med en tavshed, som om der 
ikke er noget galt. Dette kan gøre situationen spændingsfyldt, fordi den stigmatiserede 
er usikker på, hvordan andre egentlig opfatter ham. Konsekvensen af at være 
stigmatiseret er, at opfattelsen af personen bliver stereotyp, og derved udraderes alle de 
øvrige personlige kvaliteter og egenskaber, som den stigmatiserede ellers måtte have 
(Goffman 2009:22-23). Den stressramte kan altså opleve at være stigmatiseret som den 
stressramte, der kun er noget i kraft af sin sygehistorie og ikke bliver set og anerkendt 
for alle de egenskaber og kvaliteter, som før definerede vedkommende som 
medarbejder på arbejdspladsen.  
Stress kan defineres som et stigma, idet et stigma er kendetegnet ved, at det beskriver og 
positionerer ”noget” som socialt afvigende. I begrebets moderne betydning er et stigma 
forbundet med personlig skam og vanære (Goffman 2009:21). Når kollegaerne til 
Michael ikke ønsker at blive sat i forbindelse med stress, er det, fordi et stigma betegner 
noget, der kulturelt er ikke-accepteret og nedvurderet (Goffman 2009:20). Kollegaerne 
bidrager til stigmatiseringen og konstruktionen af denne, når de isolerer den stressramte, 
når de udviser deres usikkerhed og udtrykker deres berøringsangst. De er igennem deres 
adfærd med til at forme den sociale praksis, hvor det at have været gået ned med stress 
ikke er en ”naturlig” del af hverdagen, men derimod er noget, der skiller sig ud på en 
ikke-positiv måde.  
Når det er stress, der er årsag til sygemeldingen, betyder det, at den tilbagevendte 
udover at vænne sig til at være tilbage igen i de samme omgivelser også bliver 
konfronteret med det tabu, som knytter sig til stress. Det tabu betyder, at den 
tilbagevendte, ligesom Michael, kan opleve et behov for at forklare sig for at nedbryde 
tabuet om stress og etablere en åbenhed på arbejdspladsen omkring stress, så det er 
noget, der kan tales åbent om og være et nuanceret syn på, for det ligger den stressramte 
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meget på sinde at finde en plads i fællesskabet og etablere en position som normal 
snarere end psykisk skrøbelig. En hjælp i den proces er i Michaels tilfælde at have en 
nær relation til een, som han kan have en ligeværdig samtale med og som hjælper ham 
til ikke at internalisere andres negative syn på det at være gået ned med stress. Ifølge 
Goffman er det karakteristisk, at stigmatiserede overtager normer fra det omgivende 
samfund og vurderer sig selv ud fra, hvordan andre ser dem (Goffman 2009:48). Det er 
derfor af stor betydning i forhold til ikke at internalisere andres negative syn på een 
selv, at den stressramte har en allieret som vedkommende kan identificere sig med, og 
som har samme problem, i dette tilfælde stress, og som har forståelse for, hvad det vil 
sige at være ramt af stress.  
Det kan være en udfordring for kollegaerne og arbejdspladsen som helhed at skulle 
rumme en tilbagevendt medarbejder, som har en sygehistorie med sig. Det er afgørende 
for reintegrationen, at den stressramte, der vender tilbage, ikke ender i en position som 
stigmatiseret i kraft af sin sygehistorie, men i stedet får mulighed for at træde ind i en 
værdig position i arbejdsfællesskabet. Den stressramte er en aktiv part i forhandlingen 
af kulturen og i forhandlingen af en alternativ og værdig position baseret på andre 
idealer end før.  
Et godt eksempel på udfordringen i forhandlingen af nye idealer, er den måde, det slider 
på solidariteten i arbejdsfællesskabet, når den stressramte sætter den ansvarsfølelse, som 
kollegaerne føler overfor hinanden, på prøve. Ifølge Sennett er kollegaernes 
forventninger til hinanden og ansvarsfølelse over for hinanden et produkt af den måde, 
arbejdet er organiseret. Projektarbejdsformen, hvor der ikke er nogen leder, betyder, at 
medarbejderne ikke står til ansvar over for en leder, men i stedet føler en ansvarsfølelse 
over for kollegaerne i arbejdsfællesskabet (Sennett 1999:125, 127-128). 
Ansvarsfølelsen bliver i Michaels tilfælde sat på prøve i kraft af, at han fremstår som 
een, der pjækker, når han arbejder på nedsat tid og på den måde udviser mindre 
engagement, fleksibilitet og i det hele taget mindre kærlighed til arbejdet, som 
Åkerstrøm og Born ville udtrykke det. Når stress ikke er anerkendt som en rigtig 
sygdom, kan den stressramte altså få status af at være een, der pjækker. Alvoren i at 
være stressramt kan negligeres af kollegaerne, og på den måde fremstår den stressramte 
som een, der pjækker. Selvom den stressramte er af den opfattelse, at helbredelsen 
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indebærer en genoptræningsperiode ligesom ved andre sygdomme, kan den stressramte 
ligesom Michael alligevel opleve at få dårlig samvittighed, fordi diskursen er: Når man 
er på arbejde, arbejder man, og man kommer først tilbage, når man er rask og kan 
præstere på fuldt tryk. Michael vil gerne, men kan ikke, men opfattelsen blandt 
kollegaerne kan være, at en stressramt er doven og svigter sine kollegaer. Den dårlige 
samvittighed er således knyttet til, at kollegaerne skal tage opgaverne. Michael forsøger 
at argumentere for legitimiteten i sin nedsatte ydeevne, men det, at han er usynlig, 
blokerer for den åbenhed, dialog og forståelse, han gerne vil have på arbejdspladsen.  
  
   
 
ANALYSE 
 
140
Mødet med arbejdspladsen fralæggelse af ansvar for årsagen 
til stress (MG) 
Er det arbejdspladsens ansvar at sørge for medarbejderne ikke bliver syge af stress 
eller er det medarbejderens eget ansvar? Dette afsnit af analysen sætter fokus på, hvem 
der har ansvaret for arbejdsmiljøet. En diskussion, der har en tæt forbindelse med, hvad 
der betragtes som årsagen til stress. Analysen afspejler det dilemma, det er for den 
tilbagevendte medarbejder, når arbejdspladsen og herunder ledelsen fralæggelser sig 
ansvaret for at stress opstår. Det andet empiriske billede anskueliggør, hvilket 
læringspotentiale, der ligger for arbejdspladsen i stressproblematikken under en 
forudsætning af, at arbejdspladsen påtager sig et (med)ansvar for, at stressen opstår. 
Ansvar for godt arbejdsmiljø (MG) 
Empiribillede 11 består af to citater; den stressramte medarbejder og en 
ledelsesrepræsentant. De taler begge om hvorvidt arbejdspladsen skal have en 
stresspolitik eller ikke, og argumenterer hver for deres synspunkter på denne sag. Vi 
analyserer i første omgang de to citater hver for sig, og uddyber hvad der kendetegner 
de diskurser, som Michael og Jens hver især trækker på.  
Empiribillede 11 
Michael: Derfor tror jeg også, det er vigtig at virksomheden har en stresspolitik, på 
samme måde som det er vigtig at have en alkohol politik, så man ved, at det er sgu 
noget man skal gribe ind overfor, og det ikke er i orden. (...) Derfor synes jeg, det er 
vigtigt, at der er den der åbenhed, så man kan snakke om det. (...) Og det skal jo så 
komme fra ledelsen, der skal være den der åbenhed om, at vi [på arbejdspladsen] 
snakker om stress: "Vi [ledelsen] erkender det er et problem, og vi erkender, det er 
noget der skal håndteres, og vi har også nogle politikker for, hvordan det skal 
håndteres." Så medarbejderen også ved, at det er i orden at sige fra, at det her magter jeg 
ikke. (20)   
Jens: Vi har ikke nogen nedskrevet stresspolitik, og jeg har det personligt ret dårligt 
med alle de her forskellige ting man skal.. arbejdspladsvurderinger og stolpe op og 
stolpe ned, selvfølgelig er det klart, at i nogen typer virksomheder er det vigtigt, at man 
ikke bliver udsat for livsfarligt arbejdsmiljø, men i vores virksomhed hvor vi bygger på 
gensidig respekt og har ansat nogle selvkørende og yderst kompetente mennesker, der er 
det højest.. altså hvad kan man bruge sådan en politik, det ved jeg sgu ikke. (2) 
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Medarbejderpositionen (MG) 
Michael argumenterer for, at der skal være en stresspolitik på arbejdspladsen. Michael 
siger, at man skal ”gribe ind” over for stress, og ”at det ikke er i orden” at være stresset. 
Han udtrykker her, at det ikke er acceptabelt, at der opstår stress på arbejdspladsen, og 
at det kræver handling for at undgå det. Michael hævder, at når der udarbejdes en 
stresspolitik, så sender det et signal om, at ledelsen ikke vil acceptere, at medarbejderne 
har stress. Forstået på den måde at stress skal forebygges, og der skal handles på det, 
hvis nogen af de ansatte får stress. Michael kobler en stresspolitik med åbenhed på 
arbejdspladsen. Han siger, at ”den der åbenhed” omkring stress ”er vigtig” og at ”det jo 
skal komme fra ledelsen”. Det vil sige, at hvis ledelsen tager initiativ til at udarbejde en 
stresspolitik, så bliver det i orden at tale om stress på arbejdspladsen. Dermed udtrykker 
han således, at det ikke er ham som stressramt medarbejder, der skal tage initiativet til, 
at der tales om stress, men at denne åbenhed omkring stress skal komme fra ledelsen. 
Når Michael efterspørger denne åbenhed, kan det betragtes som et udtryk for, at der 
ikke er en åbenhed om stress på arbejdspladsen nu.  
Forudsætningen for, at ledelsen påtager sig dette ansvar er ifølge Michaels udsagn, at 
ledelsen ”erkender” at stress er et ”problem” og at de erkender, at det er noget, der skal 
gøres noget ved. Herved udtrykker Michael, at ledelsen både skal indrømme, at stress er 
et problem på arbejdspladsen, og de skal indse, at det også er noget, de skal gøre noget 
ved, fordi de har et ansvar for det. Dermed konstruerer Michael en position, hvor han 
som (stressramt) medarbejder har en forventning om, at ledelsen aktivt forebygger at 
stress opstår. Hvis medarbejderne får stress, forventer han også, at arbejdspladsen har en 
plan eller strategi for, hvad der skal gøres. Formålet med en stresspolitik er set fra 
Michaels synsvinkel, at der kan tales åbent om stress, og at ledelsen erkender, at det er 
et problem på arbejdspladsen, som de skal gøre noget ved og derved vedkender sig, at 
de har et ansvar for at stress på arbejdspladsen opstår. 
Citatet handler ikke kun om ledelsens ansvar og rolle, men Michael fremhæver, at 
formålet med stresspolitikken også er, at medarbejderne skal have en viden om eller en 
opfattelse af, at det er acceptabelt at sige nej til arbejdspladsen. Det vil sige hvis 
medarbejderen oplever, at f.eks. en arbejdsopgave overstiger, hvad han ser sig i stand til 
at løse, skal ledelsens holdning være, at det er legalt for medarbejderen at sige nej eller 
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at gøre ledelsen opmærksom på, at man ikke magter det. At Michael efterspørger et 
signal og tilkendegivelser fra ledelsen, om at det er legalt at sige fra, indikerer, at det 
ikke er tilfældet på arbejdspladsen nu. Arbejdspladsen har ikke en stresspolitik, så når 
Michael efterspørger en stresspolitik med blandt andet den begrundelse, at det skal være 
i orden at sige fra, så er det et ønske om, at kulturen på arbejdspladsen ændres fra det 
nuværende, som kan beskrives som at medarbejderne ”skal kunne klare alt”, til at det er 
acceptabelt at sige fra overfor det medarbejderen ikke finder rimeligt. 
Michael udtrykker gennem ovenstående citat, at han stræber efter, at arbejdspladsen 
tager et ansvar for stress og samtidig erkender, at årsagen til stress også findes i 
arbejdsforholdene. Det vil åbne for en positioneringsmulighed for Michael, hvor hans 
sygdom og sygemelding ikke er et resultat af hans egne dispositioner. Citatet er også et 
udtryk for, at han efterspørger en ændring i arbejdspladskulturen, således at det bliver 
acceptabelt at sige fra som medarbejder, hvis der er noget man ikke magter. 
Teorien om stress peger på, at der findes mange forskellige forståelser af, hvad årsagen 
til stress er, og vi ved ligeledes fra de foregående analyseafsnit, at det spiller en rolle 
hvilken forståelse af stress der er, når den stressramte medarbejder vender tilbage. Dette 
gør sig også gældende i denne del af analysen. Når Michael anser det for vigtigt, at 
arbejdspladsen har en stresspolitik, er det som vi fremanalyserede ovenfor, fordi han 
mener, at årsagen til stress skyldes de arbejdsforhold medarbejderne har. Som 
teoriafsnittet om stress skitserede, så repræsenterer denne holdning en kritisk forholden 
til sig forholdene på det moderne arbejdsmarkedet. Et arbejdsmarked, der er præget af, 
at den enkelte medarbejder ansvarliggøres. Den kritiske holdning er, at årsagen til stress 
ofte er forbundet med det ansvar, som medarbejderen tildeles eller pålægges. Dette gør 
sig f.eks. gældende, hvis medarbejderen får ansvar for opgaver, der overstiger den 
kapacitet medarbejderen besidder til at løse en given opgave, eller at medarbejderen 
pålægges et ansvar for forhold, som han ikke har indflydelse på. Essensen er, at ansvaret 
medfører urimelige krav til medarbejderen om at tage ansvar, et ansvar som egentligt er 
ledelsens, men som overføres til medarbejderen, og som kan medføre stress.  
Når Michael efterspørger, at ledelsen tager ansvar for stress på arbejdspladsen, og 
samtidig efterspørger en legalisering af at sige fra, så trækker han netop på sådan en 
forståelse af stress, hvor han tilskriver de urimelige arbejdsforhold årsagen. Han 
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udtrykker, at han var udsat for noget, han ønskede, det var acceptabelt at sige fra 
overfor. Den sidste udtalelse kan også fortolkes med den modsatte yderpol i forståelse 
af, hvad der er årsagen til stress. Nemlig den hvor stresscoachen mener, at årsagen til 
stress bunder i medarbejderens evne til at vurdere og håndtere faktorer på 
arbejdspladsen, der kan virke stressende. Altså en forståelse, hvor stress kobles med et 
individuelt ansvar for at håndtere stressende faktorer. Så når Michael ønsker en kultur, 
hvor det er legalt at sige fra, så kan det også være et udtryk for, hvorledes han påtager 
sig et ansvar for at stressen opstod, at han ser det som sit ansvar at stressen opstod. Vi 
vil nu fortsætte analysen med at se på, hvorledes ledelsesrepræsentanten Jens forholder 
sig til en stresspolitik. Da vi talte med Jens, bragte vi stresspolitik på banen og fortalte, 
at Michael havde fortalt at virksomheden ikke havde en stresspolitik. Jens forsøger i 
citatet at begrunde hvorfor. 
Lederens position (MG) 
Jens fortæller, at arbejdspladsen ikke har en nedskrevet stresspolitik. Han fortæller, at 
han selv har det ”ret dårligt” med de ”forskellige ting” man skal lave. Som et eksempel 
på noget af det han har det dårligt med nævner han arbejdspladsvurderinger. En 
arbejdspladsvurdering er en kortlægning af virksomhedens arbejdsmiljø f.eks. indenfor 
det fysiske og psykosociale område, og det er en vurdering arbejdsgiveren er forpligtet 
til at udarbejde jævnfør arbejdsmiljøloven41. Når Jens anvender formuleringen, at han 
har det dårligt med f.eks. arbejdspladsvurderinger, så ser vi det som et udtryk for at han 
ikke mener, det er væsentligt eller vigtigt for arbejdspladsen. Jens stiller sin virksomhed 
overfor visse andre typer af virksomheder, hvor medarbejderne i andre typer 
virksomheder kan bliver udsat for et ”livsfarligt arbejdsmiljø”, hvilket er det, Jens ser 
som udslagsgivende for, om det er relevant at vurdere arbejdsmiljøet. Da Jens ikke 
mener, at deres IT-virksomhed har et livsfarligt arbejdsmiljø, ser han ikke, at der er 
nogen grund til at have fokus på arbejdsmiljø. Ud fra denne analyse fremgår det, at 
ledelsen på Michaels arbejdsplads nedprioriterer og muligvis fralægger sig det 
                                                        
41 http://www.at.dk/REGLER/At-vejledninger-mv/Arbejdets-udforelse/At-vejledninger-om-arbejdets-
udforelse/D1-Arbejdspladsvurdering/D11-Arbejdspladsvurdering.aspx?sc_lang=da  
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lovpligtige ansvar, de har for at sikre et sundt arbejdsmiljø.42 Dette må siges at være 
problematisk, når mindst een af medarbejderne er blevet sygemeldt på grund af stress.  
Jens bruger også et andet argument for, at ansvaret for arbejdsmiljø ikke er hans ansvar, 
det er på grund af de medarbejdere, han har ansat i virksomheden. Jens italesætter sine 
medarbejdere som ”selvkørende” og ”yderst kompetente”, og fordi medarbejderne er 
det, mener Jens ikke, at det er nødvendigt med stresspolitikker og 
arbejdspladsvurderinger. Jens konstruerer dermed en sammenhæng mellem det at være 
en kompetent og selvkørende medarbejder og behovet for fokus på arbejdsmiljø. Jens' 
udmelding kan udlægges således, at arbejdsmiljø er for en anden type medarbejdere, 
nogle der ikke er kompetente og som ikke selv kan tage initiativ. Jens understreger 
endnu engang sidst i citatet, hvorfor han har det dårligt med eksempelvis en 
stresspolitik, han siger, at han ikke ved, hvad man skal bruge sådan en politik til. Den 
måde Jens taler om stresspolitik og arbejdsmiljø på viser, at han som leder ikke kan se 
formålet og relevansen, og han tillægger ikke sådanne tiltag nogen betydning. Det gør 
han ikke fordi han italesætter sine medarbejder som nogen, der er meget dygtige og selv 
kan tage initiativer, og netop derfor ikke behøver nedskrevne politikker eller 
vurderinger af deres arbejdsmiljø. Det er i gennem denne italesættelse, at der kan stilles 
spørgsmålstegn ved, om han fralægger sig ansvaret for arbejdspladsens arbejdsmiljø.  
Når Jens udtrykker ovenstående holdning til arbejdsmiljøet på arbejdspladsen, så ser vi 
han trækker på en diskurs om, hvordan moderne arbejdsforhold ser ud. Ud fra den 
kritiske vinkel som beskrivelsen af det moderne arbejdsmarked i teoriafsnittet afspejler, 
så er ansvarliggørelsen af medarbejderen, en væsentlig faktor til hvorledes tilgangen til 
arbejdsmiljø bliver. Et ansvar som er et centralt element i en nyliberalistisk 
ledelsesstrategi. Når medarbejderen har fået eller er blevet pålagt friheden til selv at 
administrere arbejdet, og har desuden fået ansvaret for at arbejdet udføres, så sker der 
samtidig en individualisering af arbejdsmiljøet. Når alle forhold omkring arbejdet er 
blevet individets ansvar, er konsekvensen, at arbejdsbetingelserne også bliver gjort til 
individets ansvar. Når Jens kobler, at hans medarbejdere er selvkørende og han derfor                                                         
42 Ifølge Arbejdsmiljølovens § 15  kap. 4 fastslås det at ”Arbejdsgiveren skal sørge for at 
arbejdsforholdene sikkerheds – og sundhedsmæssigt er fuldt forsvarlige”. 
(http://www.arbejdstilsynet.dk/sw23308.asp#afs4  den 5. oktober 2009) 
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ikke kan se behovet for vurderinger af arbejdsmiljøet og udarbejdelse af 
stresspolitikker, så trækker han på en diskurs om moderne virksomhedsledelse, hvor 
medarbejderen gives eller pålægges ansvaret for arbejdsmiljøet.  
Når Jens italesætter denne diskurs om moderne arbejdsforhold, så signalerer han 
samtidig, at stress ikke har noget med virksomheden at gøre, forstået på den måde, at 
når medarbejderen har ansvaret for sine arbejdsbetingelser, så bliver stress også et 
resultat af de valg som medarbejderen selv har taget. Det fremgik af interviewet, at Jens 
var bevidst om, at det projekt Michael arbejdede på, da han blev sygemeldt, var meget 
stressende. At det udviklede sig til sygdom og sygemelding tilskrives ud fra 
ovenstående analyse, Michaels håndtering og valg i forbindelse med dette projekt. 
Derved ser Jens ikke stressen som et resultat af Michaels arbejdsforhold, men som et 
resultat af den måde Michael håndterede det på. Derved trækker Jens på en forståelse af 
stress som den beskrives af stresscoachen i teorien om stress, og set i det lys handler 
reintegrationen om, at Michael skal lære at håndtere stressende forhold på 
arbejdspladsen, at han skal have de rette copingstrategier, så han ikke går ned med 
stress igen. Denne måde at anskue stress på betyder, at årsagen til stress bliver placeret 
hos den enkelte medarbejder. På den måde kommer Jens til at repræsentere den 
modsatte yderpol i forhold til, hvad årsagen til stress menes at være. 
Opsamling på Ansvar for godt arbejdsmiljø (MG) 
Ledelsens opfattelse af stress og ansvarliggørelse medfører, at de ikke påtager sig 
ansvaret for det psykiske arbejdsmiljø og lægger ansvaret for, at medarbejderen blev 
syg over på medarbejderen. Det er en udfordring for medarbejderen, der vender tilbage, 
som har en oplevelse af at være udsat for nogle urimelige arbejdsforhold, at skulle 
forholde sig til denne pålæggelse af skyld, samtidig med at han er i gang med at 
rehabilitere sig efter sammenbruddet. Det betyder, at de positioneringsmuligheder han 
får tilbudt er præget af ledelsens forståelse af stress. Det medfører, at medarbejderen 
kæmper for at sætte stress på dagsordenen ved at få ledelsen til at lave en stresspolitik, 
og derved udvise et ansvar for det psykiske arbejdsmiljø. 
Denne kamp eller forhandling kan også ses som en del af det, at medarbejderen er udsat 
for dobbeltbindende normer på arbejdspladsen. På den ene side er det normen, at 
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arbejdsmiljø og stress er medarbejderens ansvar, på den anden side er normen og 
idealerne for den gode medarbejder, at man ikke siger fra overfor forhold, der er 
urimelige, men at man som den gode medarbejder kan klare alt. Denne dobbeltbinding 
gør, at medarbejderen gøres ansvarlig for urimelige arbejdsvilkår, men det er ikke 
”tilladt” at sige fra. Det at være udsat for dobbeltbindende normer ifølge teorien om 
stress, er stressfremkaldende i sig selv, fordi det ikke er muligt at leve op til begge 
idealer. Derfor kan medarbejderen ikke vende tilbage til den samme dobbeltbinding, 
som var medvirkende til at man blev syg. Når medarbejderen kæmper for at ledelsen 
skal erkende deres ansvar for stress og arbejdsmiljø, så kan dette ses som 
medarbejderens forsøg på at komme ud af de dobbeltbindende normer. Hvis ledelsen 
fortsat fralægger sig ansvaret for arbejdsmiljø, er medarbejderens anden mulighed for at 
komme af dobbeltbindingen at ændre på arbejdspladskulturen således, at det bliver 
acceptabelt, at man som medarbejder siger fra, hvis der er noget der overstiger, hvad 
den enkelte kan magte.  
Som det fremgår af analysen så forsøger hovedinformanten at påvirke begge normer. 
Altså både at få ledelsen til at tage ansvaret for arbejdsmiljø, men han prøver også at 
påvirke kulturen ved at skabe en alternativ position, som vi tidligere har fremanalyseret, 
og ad den vej komme ud af dobbeltbindingen. Den sidstnævnte metode har analysen 
også tidligere vist kan være ganske vanskelig. Til trods for at arbejdspladskulturen 
konstant er til forhandling, er den også præget af en træghed, der gør, at selvom der 
italesættes moddiskurser til de dominerende, så medfører dette ikke nødvendigvis 
ændringer i den diskursive praksis. En sådan løsning af dilemmaet vil desuden også 
pege i en retning af en individualisering af arbejdsmiljø og stress, og det vil pege på at 
reintegrationen, som er dette speciales fokusområde, vil handle om individets evne til at 
forhandle, og i mindre grad hvad arbejdspladsens rolle er for at sikre den stressramte 
medarbejder en god og ordentlig tilbagevending. Hvis ledelsen på arbejdspladsen 
vedkender sig det ansvar som arbejdsmiljøloven foreskriver de har, kan det, at en 
medarbejder bliver sygemeldt med stress, give anledning til en læringsmulighed for 
arbejdspladsen. Det er det, der er i fokus i dette næste empiriske billede. 
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Stress som arbejdsmiljøproblem og derved læringsmulighed (MG) 
Til at belyse arbejdspladsens potentielle læring, har vi lavet et empirisk billede, 
empiribillede 12, der indeholder to citater. Begge citater beskriver en position, hvor den 
tilbagevendte stressramte medarbejder kan være en kilde til læring for arbejdspladsen. 
Empiribillede 12 
 
Ulla: Når man nogen gange har nogle arbejdsvilkår der ikke er fair, og der er noget 
grundlæggende galt, kan stresssituationen være anledning til at kigge på det 
[arbejdsvilkårene]. Det kan være anledningen til, at man går tilbage og kigger på sig 
selv og sin arbejdsplads, og får kigget rigtig dybt på: "Hvordan organiserer vi os her, 
hvordan arbejder vi sammen, hvordan taler vi med hinanden og hvordan sætter vi 
rammerne for den enkeltes arbejdsudfoldelse?" Men det løser man ikke ved at lade en 
person [der vender tilbage få tid til at tilvænne sig].. altså give den der tid. Så skal man i 
hvert fald have hele apparatet i gang med afdelingen, med arbejdspladsen og chefen 
skal være villig til at kigge indad, og det er ikke ret tit at de er det, men det skal de lære. 
(19-20) 
 
Maria: Det er en gave, de kan få, hvor de kunne sige: "Okay der er en medarbejder [der 
er vendt tilbage], (...) hvad kan vi få ud af det, hvad kan vi lære af det?" (20) 
 
Læringspositioner (MG) 
Ulla udtrykker i citatet, at en stresssituation kan være en anledning til at undersøge de 
arbejdsvilkår, der er på arbejdspladsen. Hun italesætter først, at det er den stressramte 
medarbejder der skal ”kigge tilbage på sig selv og sin arbejdsplads”. I det at ”kigge 
tilbage” ligger en udforskning af, hvad der var årsagen til stressen og hvorfor det gik 
som det gjorde. At Ulla taler om medarbejderen begrundes med, at hun bruger 
betegnelsen ”man”, ”sig selv” og ”sin arbejdsplads”. Det skal i den forbindelse tilføjes, 
at Ulla et andet sted i interviewet fortalte, at hun mere så sig selv som en del af ledelsen 
end som en medarbejder, på grund af hendes stilling som HR-medarbejderen på 
arbejdspladsen. Når hun i ovenstående bruger ”man” og taler om ”sin arbejdsplads”, så 
er det ikke hende selv som medarbejder hun henviser til men i stedet til 
medarbejderniveau generelt. Når Ulla fortsætter med at beskrive hvilke spørgsmål, der 
kunne være relevant at stille som en del af det at kigge tilbage, bruger hun i stedet 
betegnelsen ”vi”, og i det sidste spørgsmål, formulerer hun det således, at det er ”vi” der 
sætter rammerne for ”den enkelte medarbejder”, dermed indtager hun en position i 
relation til ledelsen.  
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Det er interessant, at Ulla først konstruerer en position, hvor det er den stressramte 
medarbejder, der skal se tilbage, men at hun flytter fokus over på, at ”vi” – altså 
ledelsen skal se tilbage. Dermed flytter hun den nykonstruerede læringsposition fra 
medarbejderen til, at det nu er arbejdspladsen og ledelsen, der kan lære noget af at se 
tilbage på forløbet omkring den stressramte medarbejder. I Ullas konstruktion af denne 
position ligger også en kritik af andre, der har den opfattelse, at det at få en stressramt 
medarbejder integreret på arbejdspladsen igen, blandt andet kan løses ved at give 
medarbejderen tid til at tilvænne sig at være arbejdspladsen. Ulla fremhæver, at 
tilvænning ikke sikrer en ordentlig tilbagevending, hvis der er noget ”grundlæggende 
galt” med medarbejderens ”arbejdsvilkår”. Det vil sige, at årsagen til stress skal findes i 
medarbejderens arbejdsvilkår. Hvilket også forklarer skiftet i, at det er ledelsen der skal 
lære noget og ikke (kun) medarbejderen, der skal se tilbage.  
Ulla trækker her på en forståelse af stress, hvor årsagen til stressens opståen skal findes 
i arbejdsvilkårene eller arbejdsforholdene, som vi tidligere har berørt. I den forlængelse 
udtrykker Ulla også, at der skal være en villighed fra ledelsens side til at se på 
arbejdspladsen, som en betydende faktor i opståen af stress. Dernæst skal der så også 
være en villighed til at undersøge om, der er noget, der skal ændres på baggrund af 
medarbejderens oplevelse med stress. Den position, som Ulla konstruerer for 
medarbejderen, suppleres af Maria når hun italesætter medarbejderen som en ”gave”. I 
stedet for at den tilbagevendte medarbejder bliver positioneret som en svag 
medarbejder, der som en del af rehabiliteringen efter sygemeldingen, skal tilvænne sig 
at være på arbejdspladsen igen, så bliver medarbejderen i stedet positioneret som en 
gevinst og som noget værdifuldt for arbejdspladsen. Medarbejderen kan med sin 
tilbagevending give anledning til, at arbejdspladsen og ledelsen kan lære noget om 
organiseringen og arbejdsforholdene, og dermed kan den stressramte medarbejder også 
bidrage til arbejdsforholdene ændres og forbedres således, at arbejdspladsen bruger 
stresssituationen som et afsæt til en læring på organisatorisk niveau.  
Som vi tidligere beskrev i den teoretiske analyseoptik og også analyserede i 
analyseafsnittet om nye opgaver, så kan den tilbagevendte medarbejder positioneres 
som en nyansat. Herved inkluderes medarbejderens erfaringer i kulturen på 
arbejdspladsen, så der udover en læring for den tilbagevendte også sker en læring for 
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arbejdspladsen. Det forudsætter, at kulturen på arbejdspladsen ikke er således, at det 
forventes, at den tilbagevendte medarbejder i reintegrationen ”bare” tilpasser sig og 
indordner sig under de forhold, der er på arbejdspladsen. I stedet anskues de erfaringer 
medarbejderen bringer med sig, som værende berigende og udviklende for 
arbejdspladsen. Udover at tilbagevendingen betragtes som en læringsmulighed for 
arbejdspladsen, så giver det også den stressramte medarbejder en anerkendelsesværdig 
position på arbejdspladsen. Frem for at medarbejderen vender tilbage som en ”svag 
medarbejder”, der bliver positioneret eller der positionerer sig i en ekskluderende 
position, så kan medarbejderen i stedet for blive positioneret som en medarbejder, der 
tilfører arbejdspladsen viden og bidrager til arbejdspladsens organisatoriske udvikling.  
Som nævnt er forudsætningen for denne læring for arbejdspladsen, at ledelsen 
vedkender sig deres ansvar. Når arbejdspladsen og ledelsen ikke er indstillet på det, 
mister arbejdspladsen for det første en udviklingsmulighed, men mere kritisabelt er det, 
at hvis der er noget grundlæggende galt med arbejdsvilkårene, så får arbejdspladsen 
ikke viden om dette, og det kan få den konsekvens, at flere medarbejdere bliver 
sygemeldte på grund af stress. Dermed bliver det ikke kun et spørgsmål om 
organisationsudvikling, men kommer til at handle om det uacceptable i, at moderne 
arbejdspladser er skyld i, at medarbejderne bliver alvorligt syge. 
Opsamling på Stress arbejdsmiljøproblem og derved læringsmulighed 
(MG) 
Læringspotentialet i forbindelse med stress er knyttet an til, at der eksisterer en fælles 
forståelse af, at stress også handler om arbejdsmiljøet og de arbejdsvilkår den enkelte 
medarbejder har. Udviklingsmulighederne udnyttes ikke, hvis holdningen er, at den 
stressramte medarbejder skal tilvænnes til at holde arbejdsforholdene ud efter 
tilbagevendingen. I stedet er det målet, at ledelsen og medarbejder(ne) bruger 
stresshistorien som en anledning til at udforske, på hvilken måde arbejdet er tilrettelagt 
og udføres på netop denne arbejdsplads. Derigennem kan ledelse og medarbejdere lære, 
hvorledes arbejdet kan organiseres mere hensigtsmæssigt således, at det at gå på arbejde 
for den enkelte medarbejder skaber sundere arbejdsforhold og ikke det modsatte. 
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KONKLUSION 
Udfordringer i at skulle reintegreres på arbejdspladsen efter 
en sygemelding med STRESS 
Med dette afsnit samler vi op på analysen i specialet og besvarer problemformuleringen 
ved at konkludere på, hvilke udfordringer der er i at skulle reintegreres på 
arbejdspladsen. 
Udfordringerne ved en reintegration består for det første i de forandringer, som 
individet gennemgår som konsekvens af stressen, hvilket gør det svært at finde sig til 
rette på arbejdspladsen igen, og for det andet i de forandringer, som arbejdspladsen også 
må gennemgå for at imødekomme den tilbagevendte medarbejders situation og 
derigennem sørge for en succesfuld reintegration. Gennem beskrivelsen af 
udfordringerne forholder vi os til, hvordan det er muligt for arbejdspladsen at handle på 
de udfordringer, som reintegrationen indebærer. Ved at samle op på centrale pointer fra 
analysen vil vi konkludere på udfordringerne i reintegrationen og pege på, hvilke 
strategier arbejdspladsen kan anvende i en reintegration samt hvilke udfordringer eller 
risici, der ligger i de forskellige strategier. Gennemgående er det, at arbejdspladsen skal 
anlægge en strategi, hvor kulturen på arbejdspladsen er præget af en rummelighed, og 
hvor alle viser forståelse over for den situation den tilbagevendte medarbejder står i. 
Hvad ”rummelighed” og ”forståelse” mere konkret vil sige, og hvordan vores 
informanter har oplevet udfordringer i forhold til at opnå netop dette, vil vi folde ud i 
det følgende. Først vil vi kort give eksempler på gennemgående emner i reintegrationen. 
Det er en central pointe, at medarbejderen, der vender tilbage til arbejdspladsen efter en 
sygemelding med stress, IKKE er rask, men derimod stadig er præget af stressen. Vi 
omtaler derfor den tilbagevendte medarbejder som ”den stressramte” trods det, at 
sygemeldingen er afsluttet. Det, at den stressramte ikke er rask, når vedkommende 
vender tilbage, betyder en hel række udfordringer i forhold til at skulle varetage 
arbejdet, og i forhold til relationen til kollegaerne og i forhold til den stressramtes 
arbejdsidentitet, som pludselig må revurderes. Det er derudover et gennemgående emne, 
at den stressramte stræber efter en anerkendelsesværdig position, det vil sige en attraktiv 
medarbejderposition, der ikke er defineret ved stressen. Et tredje gennemgående emne 
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er, at der er en dobbelthed i den stressramtes syn på sig selv og dermed også en 
dobbelthed i de rammer, den stressramte efterspørger på arbejdspladsen. På den ene side 
vil den stressramte anerkendes for ikke at være rask, og på den anden side vil den 
stressramte anerkendes for at være en god og kompetent medarbejder. Et fjerde 
gennemgående element er, at arbejdspladsen bærer et ansvar for stressen, og særligt 
fokuserer vi på de uklare koder for anerkendelse, som er udtryk for patologiske 
tendenser i samfundet og indebærer et arbejdsmiljø, hvor medarbejderne kan arbejde 
grænseløst og løbe stærkere og stærkere i jagten på anerkendelsen, der altid flytter sig 
længere ud i horisonten.  
Et femte gennemgående emne er det grundlæggende vilkår i problemstillingen med at 
skulle reintegreres på arbejdspladsen efter en sygemelding med stress, at stress er en 
anderledes lidelse at blive sygemeldt med end andre lidelser. Det vil vi folde mere ud i 
det følgende i fire kapitler. Overskrifterne på de fire kapitler beskriver udfordringer den 
stressramte oplever i reintegrationen og samtidig beskrives hvilke emner, 
arbejdspladsen skal fokusere på i reintegrationen og hvilke strategier, der kan lægges for 
at reintegrere en stressramt medarbejder. 
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Reintegration indebærer forandring af medarbejderidealet 
Stressen er så dramatisk en begivenhed, at det giver den stressramte anledning til at 
revurdere sin arbejdsidentitet og ændre sit forhold til arbejdet, og det betyder, at 
arbejdspladsen får en medarbejder tilbage, der er forandret - ikke bare i kraft af 
stresssymptomerne, men også i kraft af at have fået nye værdier og prioriteringer for 
sig selv som medarbejder. Den stressramte stræber efter en anerkendelsesværdig 
position på arbejdspladsen trods det, at han/hun er forandret, og arbejdspladsen har 
således en udfordring i forhold til at udvide rammerne i kulturen for, hvad der kan 
anerkendes som en god medarbejder.  
Behov for ny arbejdsidentitet 
Den stressramte oplever en omfattende udfordring i reintegrationen i forhold til at skulle 
forholde sig til at være forandret i kraft af stressen. Det at blive ramt af stress har 
betydet, at den stressramte har oplevet et brud på sin evne til at leve op til idealet om at 
være en god medarbejder, idet den stressramte pludselig har oplevet ikke at kunne 
udføre det arbejde, som han/hun havde sat sig for at kunne. Den oplevelse er 
ubehagelig, og det at gå ned med stress kan beskrives som et kæmpe nederlag. Dette 
nederlag indebærer en dramatisk forandring og udfordring for individet, idet der opstår 
et brud på selvfortællingen om at være en dygtig og kompetent medarbejder, hvilket har 
været bærende for den stressramtes arbejdsidentitet inden stressen. For at etablere en ny 
arbejdsidentitet, der favner stressforløbet, skal den stressramte igennem en omfattende 
akkomodativ læreproces for at skabe sammenhæng, logik og mening på et 
hændelsesforløb, der ikke giver nogen mening set i forhold til den måde, den 
stressramte definerede sig selv som medarbejder inden stressen. 
Udviklingen af en ny arbejdsidentitet er ikke blot forbundet til den stressramtes 
akkomodative læreproces, hvor ny mening skabes, men er i særdeleshed også forbundet 
til de relationer, den stressramte indgår i på arbejdspladsen, hvor den stressramte i 
interaktion med kollegaer og ledelse indgår i forhandling om en anerkendelsesværdig 
medarbejderposition. Det er kernen i det problematiske i reintegrationen, idet der er en 
række udfordringer for den stressramte i at opnå en anerkendelsesværdig position på 
arbejdspladsen.  
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Nyt forhold til arbejdet 
Den stressramte medarbejder har på baggrund af stresssammenbruddet været igennem 
en læreproces, hvor den stressramte har sat spørgsmålstegn ved bl.a. sine idealer for sig 
selv som medarbejder, og i udviklingen af en ny arbejdsidentitet bliver det en 
komponent at få et nyt forhold til arbejdet og blive medarbejder på en anden måde end 
før.  
Den stressramte har fået en række nye idealer for sig selv som medarbejder, og det 
hænger både sammen med, at idealet om at kunne klare alt ikke er muligt qua stressen, 
og det hænger samtidig sammen med, at den stressramte vil tage afstand fra at skulle 
leve et arbejdsliv, der gør ham/hende syg. De nye medarbejderidealer knytter sig ifølge 
analysen overordnet til, hvor meget ansvar den stressramte vil tage på sig på 
arbejdspladsens vegne og til hvor fleksibel, den stressramte vil tilbyde arbejdspladsen at 
være. Vores hovedinformant beskriver, hvordan han i tilbagevendingen satte tydelige 
grænser for, hvad han kunne og ikke mindst skulle præstere for arbejdspladsen. Det er 
virksomhedens ansvar, at arbejdet bliver udført, og at det bliver gjort tilfredsstillende, 
og det ansvar vil den stressramte ikke længere tage på sig. Det er arbejdspladsen, der 
skal tage ansvar for at vælge den rigtige mand til opgaven og sætte nogle realistiske 
deadlines. Den stressramte kan og vil ikke længere yde den ekstra indsats som kulturen 
på arbejdspladsen lægger op til. Den stressramte vil yde så godt som muligt, men vil 
ikke jagte uklare anerkendelsesidealer og blive ramt af stress igen. Den stressramte har 
ligeledes ændret holdning til, hvor fleksibel han/hun vil være for virksomheden, og det 
betyder, at den stressramte nu arbejder inden for arbejdstidens rammer og ikke i alle 
døgnets timer, og indtil opgaven er løst. Den stressramte adskiller arbejdsliv og 
fritidsliv og vælger at præstere det, vedkommende kan, når han/hun er på 
arbejdspladsen. Udfordringen for den stressramte ligger i, at han/hun udøver disse nye 
medarbejderidealer inden for en arbejdspladskultur, hvor de tydeligt adskiller sig fra 
normen. I det følgende afsnit "Forhandling af nyt medarbejderideal" vil vi beskrive, 
hvordan medarbejderidealet kan sættes til forhandling - af den stressramte selv i den 
daglige praksis og ud fra initiativer fra ledelsen. 
Den stressramte har altså i kraft af stressen fået et nyt syn på arbejdsforholdene og ser 
dem ikke længere som selvfølgelige, men i stedet snarere som urimelige eller 
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problematiske, idet de er sygdomsfremkaldende. Men selvom disse arbejdsforhold 
bærer en del af årsagen til stressen er der er en dobbelthed i den stressramtes syn på 
kulturen på arbejdspladsen. På den ene side er den oplagt præget af nogle urimelige 
arbejdsforhold, og på den anden side er de selv samme arbejdsforhold og tilhørende 
medarbejderidealer attraktive, fordi de giver den stressramte mulighed for at realisere 
sig selv i arbejdslivet. Det er således en forandret medarbejder, der vender tilbage til 
arbejdspladsen, men det er ikke en helt anden person, og de gamle idealer er ikke bare 
forsvundet. Dog må den stressramte fortolke de gamle idealer på nye måder, så de er 
forenelige med det nye forhold til arbejdet og ikke leder til stress. I det følgende afsnit 
vil vi bl.a. diskutere, hvordan ledelsen kan tage ansvar for at sætte medarbejderidealet 
til debat, så det ikke udelukkende overlades til den stressramte selv at finde alternative 
måder at fortolke medarbejderidealerne. 
Forhandling af nyt medarbejderideal 
Den stressramte er med sine nye værdier og prioriteringer ikke længere den idealtypiske 
medarbejder og sætter medarbejderidealet til forhandling i den daglige praksis ved som 
nævnt eksempelvis at sætte grænser for sin fleksibilitet og ansvarstagen. Et konkret 
eksempel på hvordan en forhandling på arbejdspladsen kan udspille sig mellem den 
stressramte og kollegaerne er, at den stressramte pakker sammen, når arbejdsdagen er 
slut, mens kollegaerne undrende spørger, om han/hun ikke bliver og arbejder, indtil 
opgaven er løst. En sådan forhandling kan lidt forsimplet sagt give anledning til, at 
kollegaerne begynder at tænke, at det er lidt lovligt at sige fra i forhold til forventningen 
om, at man som medarbejder arbejder videre, selvom arbejdsdagen formelt er slut. 
Udfordringen for den stressramte er, at denne alternative medarbejderposition er en 
svær position at have på arbejdspladsen, idet den stiller spørgsmålstegn ved 
medarbejderidealet og selvfølgelighederne og udgør en form for moddiskurs, der ikke 
uden videre anerkendes som legitim på arbejdspladsen.  
Målet og udfordringen for den stressramte og arbejdspladsen er at få denne alternative 
måde at være medarbejder anerkendt på lige fod med det herskende medarbejderideal 
og således udvide rammerne for, hvad der kan anerkendes og gøre plads til et mere 
mangfoldigt medarbejderideal. Udover at ”gøre plads”, hvor arbejdspladsen er den 
passive part og den stressramte den handlende aktør, kan arbejdspladsen tage en aktiv 
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part i bearbejdningen af nye medarbejderidealer. Det giver ikke sig selv, hvad de nye 
medarbejderidealer, og hvad den nye arbejdsidentitet skal være defineret ved, og det 
kan arbejdspladsen hjælpe med at definere ved at sætte det nuværende medarbejderideal 
til diskussion og understøtte udviklingen af et nyt ideal.  
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Reintegration indebærer forandring af arbejdsforholdene på 
arbejdspladsen 
Stress er en arbejdsrelateret lidelse, der knytter sig til forhold på arbejdspladsen, 
hvilket udgør en udfordring i reintegrationen af den stressramte, idet han/hun vender 
tilbage til den samme arbejdspladskultur igen. Det er en pointe i den sammenhæng, at 
arbejdspladsen ikke automatisk tager ansvar for at have været en del af årsagen til 
stressen, for typisk anses stress som værende knyttet til den enkeltes mangelfulde evne 
til at håndtere pres, og det er således den enkelte selv, der bærer ansvaret grundet en 
skrøbelig psyke.  
Problematiske arbejdsforhold 
Den diskursive praksis på moderne vidensarbejdspladser kan være kendetegnet ved, at 
medarbejderne elsker deres arbejde og altid yder en ekstra indsats. Medarbejderne er til 
rådighed hele døgnet, tager ansvaret for arbejdet på sig og arbejder, indtil opgaven er 
færdig i stedet for at gå hjem til fyraften. Det kan beskrives som grænseløse 
arbejdsforhold, der indebærer en grænseløs omstillingsparathed i forhold til opgaverne, 
en grænseløs fleksibilitet i forhold til arbejdstiden, og en grænseløs ansvarstagen for 
opgaverne. Når vi skriver ”grænseløs” er det fordi fleksibiliteten, omstillingsparatheden 
og ansvaret er uden finalitet, og medarbejderen når således aldrig i mål og kan opnå 
anerkendelse for at have været tilstrækkeligt fleksibel, omstillingsparat eller ansvarlig, 
for det er altid muligt at være det endnu mere. Det er forhold, der er kendetegnende for 
det moderne vidensarbejde med dets skævvredne anerkendelsesidealer, hvor 
medarbejderen giver mere og mere af sig selv til arbejdet, fordi der ikke er nogen 
grænser, heller ikke fra ledelsen, der indikerer, hvornår arbejdet er gjort godt nok. Det 
er under disse forhold, hvor præstationskravene er ukendte og op til medarbejdernes 
egen fortolkning, at den tilbagevendte medarbejder gik ned med stress. Vores 
informanter kunne løbe stærkere og stærkere og arbejde flere og flere timer for at have 
god samvittighed og kunne sige til sig selv, at de var dedikerede og engagerede i deres 
arbejde, hvilket gav dem en vis selvrealisering og værdi gennem arbejdet, men det var 
til en høj pris, nemlig et stresssammenbrud.  
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Hvad giver anerkendelse? 
Nu vender den stressramte tilbage til de samme forhold på arbejdspladsen, som er 
præget af de samme uklare koder for anerkendelse, der stiller grænseløse forventninger 
til medarbejderen, mens der ikke er nogen håndgribelige idealer fra ledelsen, som 
medarbejderen kan orientere sig ud fra. Problemet er således det samme nu som før 
sygemeldingen, nemlig at man som medarbejder selv skal tolke præstationskravene, og 
det er en vanskelig situation for enhver medarbejder og i særdeleshed er det en 
vanskelig situation for en medarbejder, der har været gået ned med stress. Det er ikke 
hensigtsmæssige forhold for den stressramte, som derfor også efterlyser, hvad der 
forventes i den nye situation.  
Den stressramte har brug for tydelige og gennemsigtige forventninger fra ledelsen, 
eksempelvis gennem en praksis, hvor den stressramte kommer til samtaler med ledelsen 
og får feedback på og anerkendelse for sine bidrag på arbejdspladsen, for den 
stressramte kan ikke længere jagte de uklare koder for anerkendelse, men kan heller 
ikke selv bare definere, hvornår noget er gjort godt nok. I kraft af stressen og den 
udsatte position som een, der ikke yder så meget som de andre, er det altså vigtigt, at 
den stressramte får anerkendelse for sin værdi på arbejdspladsen og også for sin værdi 
som menneske. Hvis det ikke sker vil usikkerheden over, om den stressramte er god nok 
som medarbejder og som menneske på arbejdspladsen, blive en ny stressfaktor oveni de 
øvrige stressfaktorer.  
Det er vigtigt, at arbejdspladsen er klar på behovet for, at der defineres klare idealer og 
grænser, for risikoen ved ikke at gøre det er, at den stressramte bliver syg igen og ikke 
kan fastholdes på arbejdspladsen. Det, at en medarbejder går ned med stress, er optimalt 
set anledning til, at arbejdspladsen lærer af episoden og reflekterer over kulturen på 
arbejdspladsen og på den baggrund ændrer på praksis omkring arbejdet, så 
medarbejderne ikke længere arbejder uden grænser og med risiko for at gå ned med 
stress. Arbejdspladsen kan således med fordel tage ansvar og være villig til at lave 
ændringer. Som vi vil beskrive i det følgende er det inden for det moderne 
vidensarbejde ikke selvskrevet, at arbejdspladsen tager ansvar i en sådan situation.  
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Arbejdspladsens ansvarstagen for arbejdsrelateret stress 
Det er ifølge loven ubetinget arbejdspladsen, der har ansvaret for at skabe et godt 
arbejdsmiljø. Men medarbejderen har i det moderne vidensarbejde fået eller er blevet 
pålagt friheden til selv at administrere arbejdet, og når alle forhold omkring arbejdet er 
blevet individets ansvar, er konsekvensen, at stress også bliver et resultat af de valg 
medarbejderen selv har truffet. Det betyder, at arbejdspladsen kan fralægge sig ansvaret 
for stress og lægge ansvaret for, at den stressramte blev syg over på den stressramte 
selv. Det er en udfordring for medarbejderen, der vender tilbage og har en oplevelse af 
at være blevet udsat for nogle urimelige arbejdsforhold at skulle forholde sig til denne 
pålæggelse af skyld samtidig med, at vedkommende er i gang med at rehabilitere sig 
efter sammenbruddet. Samtidig har det stor betydning for de positioneringsmuligheder 
den stressramte får stillet til rådighed: Een, der er psykisk skrøbelig, eller een, der har 
formået at vende tilbage efter at være blevet udsat for urimelige arbejdsvilkår.  
Den stressramte stræber efter, at arbejdspladsen tager ansvar for, at stressen opstod og 
tydeligt signalerer det ved at lave en stresspolitik, som ville fremstå som et modtræk til 
den individualiserede ansvarliggørelse af arbejdsmiljøet. Hvis arbejdspladsen ikke tager 
et stresstilfælde som afsæt til læring og forandring på arbejdspladsen, er det et klart 
signal om, at ledelsen anser stress som noget, der er knyttet til det enkelte individ, dvs. 
at individet skal lære at magte situationen, og at det er ikke urimelige arbejdsforhold, 
der bærer en del af ansvaret. Stressramte, der derimod får medhold i, at 
arbejdsforholdene var urimelige og ikke bliver stemplet som een, der bare ikke kunne 
klare vilkårene, vil føle sig anerkendt og bedre tilpas ved at vende tilbage.  
Hvis arbejdspladsen vælger at lave en stresspolitik, vil det signalere at medarbejderne 
ikke længere forventes at kunne klare alt, men med rette må sige fra overfor urimelige 
arbejdsvilkår, idet stresspolitikken vil betyde, at ledelsen tager ansvar og viser, at der 
skal tages hånd om sådanne forhold. Hvis ledelsen ikke sørger for at gøre det muligt for 
medarbejderne at sige fra overfor problematiske arbejdsforhold, vil den tilbagevendte 
medarbejder fortsat være fanget i de dobbeltbindende normer på arbejdspladsen, hvor 
det på den ene side er normen, at arbejdsmiljø og stress er medarbejderens eget ansvar, 
og på den anden side er normen, at medarbejderen ikke siger fra overfor forhold, der er 
urimelige, fordi man som den gode medarbejder kan klare alt. Dobbeltbindingen 
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betyder, at medarbejderen gøres ansvarlig for problematiske arbejdsvilkår, og at det 
ikke er muligt eller tilladt at sige fra. Det er stressfremkaldende i sig selv, og det er 
forhold, som den stressramte ikke kan vende tilbage til, og det er derfor vigtigt, at 
ledelsen tager ansvar for at skabe et godt arbejdsmiljø.  
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Reintegration indebærer brud med fordommene om stress 
Stress er en udfordrende lidelse, fordi der knytter sig skam til det at gå ned med stress, 
og det er et meget tabubelagt emne. Det betyder en udfordring for den stressramte, som 
bliver stigmatiseret i kraft af stressen og en udfordring for arbejdspladsen, som må 
forsøge at skabe forståelse for den stressramtes situation blandt kollegaerne.  
Uklar definition af stress 
Den stressramte, der vender tilbage til arbejdspladsen, har ikke været sygemeldt med en 
hvilken som helst sygdom. Stress er en lidelse, som i daglig tale kan omtales som en 
sygdom, og den stressramte har da også været sygemeldt med stress, men i medicinsk 
forstand er stress ikke defineret som en diagnose og en sygdom på lige fod med 
”normale” sygdomme. Der er en generel uklarhed omkring, hvad stress kan defineres 
som, hvilket betyder, at den stressramte oplever en række fordomme eller forforståelser 
fra arbejdspladsen omkring, hvad det vil sige at være stressramt. Uklarheden omkring, 
hvad stress er for en lidelse, besværliggør reintegrationen for den stressramte, idet stress 
på den ene side tabuiseres ved at gøre det til en lidelse, som associeres med at være en 
skrøbelig og skør psykisk syg person, på den anden side negligeres det alvorlige ved at 
have stress, idet stress sidestilles med travlhed. Det betyder, at den stressramte i 
udviklingen af sin nye arbejdsidentitet og i processen mod at kunne tildeles en 
anerkendelsesværdig position på arbejdspladsen møder fordomme om sig selv og sin 
situation. Konsekvenserne af dette vil vi folde ud i det følgende.   
At være usynlig 
Den stressramte kan vende tilbage til arbejdspladsen uden at blive taget imod, men 
tværtimod opleve at være usynlig, fordi ingen tør berøre det tabubelagte emne, som 
stress er. Til grund for tabuet ligger, at det er skamfuldt at gå ned med stress, idet stress 
som beskrevet ovenfor kan afsløre en psykisk skrøbelighed hos individet, og det 
betyder, at den stressramtes kollegaer undlader at tale med den stressramte og berøre 
emnet. Den stressramte efterspørger og forventer almindelig medmenneskelig interesse, 
og når det medmenneskelige udebliver, oplever den stressramte i stedet at blive 
behandlet "umenneskeligt", og det kan for at sætte det lidt på spidsen sammenlignes 
med den sociale isolation som en pestramt ville blive udsat for. Den stressramte oplever 
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at blive socialt isoleret og blive reduceret til ikke at være noget udover stressen. Det kan 
betegnes som et stigma, og det gør, at den stressramte har behov for at forklare sig og 
forsøge at forhandle, hvordan virkeligheden ser ud.  
At den stressramte stigmatiseres er problematisk i forhold til reintegrationen og 
udviklingen af en ny arbejdsidentitet, idet den stressramte fastlåses i oplevelsen af at 
være en fiasko. Den stressramte efterspørger, at ledelsen forbereder kollegaerne på, 
hvordan de skal tage imod den stressramte, så den stressramte ikke ekskluderes fra 
fællesskabet i kraft af stressen, men bliver taget imod og mødt med ligeværdighed og 
forståelse, som leder til inklusion i fællesskabet. Forståelsen for den stressramtes 
situation er altså helt central for, at den stressramte kan opnå en anerkendelsesværdig 
position på arbejdspladsen, og det er derfor problematisk, at der knytter sig fordomme 
til stress, som gør, at de normale omgangsformer sættes ud af spil.  
Dårlig samvittighed 
Den stressramtes kollegaer har på den anden side ikke forståelse for, at det er alvorligt 
og helbredstruende at have stress og ikke bare skal sidestilles med travlhed som en 
hverdagspræmis på en travl arbejdsplads, og den stressramte kan efterlades med et 
forklaringsproblem i forhold til sygemeldingen og den forsatte nedsatte arbejdsevne. 
Dermed kan den stressramte få status af at være doven, og een, der pjækker fra arbejdet, 
og det er uattraktive positioner, som den stressramte må kæmpe imod i 
tilbagevendingen. Helt konkret handler det om, at den stressramte, der arbejder færre 
timer og på nedsat kraft, kan blive mødt med bebrejdelse fra kollegaerne, som kan stille 
spørgsmålstegn ved, at den stressramte læsser sine opgaver over på de andre. Den 
stressramte får på den måde en uattraktiv position som een, der svigter sine kollegaer, 
og han/hun får dårlig samvittighed over ikke at kunne tage sin del af arbejdsbyrden. Det 
slider på solidariteten i fællesskabet og modvirker reintegrationen.  
Ledelsen har her et ansvar for at informere den tilbagevendtes kollegaer om den 
ordning, den stressramte er startet op på, eksempelvis nedsat arbejdstid og begrænsede 
arbejdsområder i forhold til før. Ledelsen skal klarlægge rammerne, så det er fuldt 
forståeligt og legitimt, hvad den stressramte kan bidrage med som kollega. Tager 
ledelsen ikke initiativ til dette efterlades den stressramte med den opgave selv at skulle 
sætte grænser for, hvor meget kollegaerne kan regne med den stressramte. Det er med 
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risiko for, at den stressramte vil føle sig som en dårlig kollega og have dårlig 
samvittighed over ikke at slå til.  
Det at blive anerkendt for sine evner og særlige kvalifikationer er vigtigt for at blive en 
del af fællesskabet og med en position som een, der er doven og svigter de andre, 
anerkendes den stressramte ikke som en inkluderet del af fællesskabet. Det er således 
centralt, at arbejdspladsen kan rumme en anderledes medarbejder og vise forståelse for 
den stressramtes situation, så den stressramte ikke skal kæmpe mod uattraktive 
positioner affødt af fordomme omkring stress. Hvad det vil sige at rumme, at 
medarbejderen har stress, vil vi vise forskellige strategier i forhold til i kapitlet 
"Reintegration indebærer genoptræning".  
Stresspolitik? 
I analyserne har det været den stressramte selv, der har skullet tage udfordringen op 
med at søge at ændre sine kollegaers fordomme, men en anden mulighed, som er 
mindre omkostningsfuld for den stressramte, ville være, at ledelsen tog initiativ til at 
bearbejde fordommene om stress. Vi anerkender dialektikken imellem ledelse og 
medarbejdere i forhold til at skabe ændringer på arbejdspladsen, men i denne situation 
har ledelsen et ansvar for at forsøge at skabe nogle rammer, hvor nye forståelser af 
stress kan udvikle sig. En udfordring for arbejdspladsen er således at udvikle en strategi 
til at bearbejde fordommene.  
Fordomme eller ”forforståelser” er et grundvilkår for at møde verden, idet al forståelse 
bygger på forforståelse, så det er oplagt, at de er der; men når de i dette tilfælde er 
baseret på forforståelser, der ikke matcher den stressramtes opfattelse af situationen og 
på den måde modarbejder reintegrationen, er det oplagt, at arbejdspladsen må søge at 
revurdere sine forforståelser om stress og stressramte. En forforståelse overlever, indtil 
den erstattes af en ny, og en strategi til at bearbejde fordommene kunne således være at 
udbrede viden om stress og forberede kollegaerne på, hvordan de kan tage imod den 
stressramte. Definitionen af arbejdsrelateret stress som en reel lidelse, der er forbundet 
med sygdomsfremkaldende forhold på arbejdspladsen samt strategien for, hvordan det 
skal håndteres i tilbagevendingen, kunne skrives ind i personalepolitikken, eventuelt 
som en stresspolitik, og på den måde gøre stress til et emne, der kan tales åbent om. 
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Modstandere af det at have en stresspolitik ville sige, at om end tabuet om stress kan 
brydes, så vil en stresspolitik være overvejende negativ, idet den vil signalere, at stress 
accepteres som et uundgåeligt vilkår på arbejdspladsen. Modsat kan det argumenteres, 
at stress er et fænomen, der er eksploderet og derfor nødvendigvis må håndteres - både 
forebyggende og i forbindelse med reintegration, når skaden alligevel er sket. Med en 
stresspolitik vil arbejdspladsen kunne tage højde for, at det kan ske og kunne behandle 
de medarbejdere, der går ned med stress med værdighed og respekt og sørge for en god 
reintegration. Som beskrevet i analyserne er de enkelte arbejdspladser præget af 
diskurser på makroniveau, og det er således gennemgående, at arbejdspladskulturerne er 
præget af uklare idealer og forventninger, som kan lede til stress. Når den enkelte 
arbejdsplads vælger at handle på problemet ved at lave en stresspolitik, behøver det 
således ikke at være et signal om, at det er en dårlig arbejdsplads, hvor stress er et 
accepteret grundvilkår, men tværtimod et signal om, at arbejdspladsen er bevidst om de 
patologiske tendenser i det moderne vidensarbejde og forholder sig ansvarsbevidst til 
dem. Som beskrevet tidligere er det selvfølgelig vigtigt, at en komponent i udviklingen 
af en stresspolitik er et blik indad i organisationen for at se hvilke forhold på 
arbejdspladsen, der leder til stress. 
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Reintegration indebærer genoptræning 
Den stressramte er ikke blevet helt rask af at gå derhjemme, men har brug for 
reintegrationen som en del af en genoptræning til jobbet ovenpå den dårlige oplevelse 
med at gå ned med stress, og fordi stresssymptomerne stadig er der og præger den 
stressramtes arbejdsevne. Den stressramte skal således tackle stadig at være syg, når 
han/hun vender tilbage, og arbejdspladsen skal kunne rumme en stressramt 
medarbejder.  
Ikke rask 
Hvornår og hvordan skal den stressramte tilbage til arbejdspladsen? Med lidelsen stress 
bliver den sygemeldte medarbejder ikke rask af at gå derhjemme, men er nødt til at 
komme tilbage til arbejdspladsen og lære, hvordan han/hun skal starte op for 
derigennem at blive helbredt. Det indebærer en strategi, hvor arbejdspladsen tager de 
stressramte tilbage på arbejdspladsen, selvom de ikke er raske og ikke i stedet forventer, 
at den stressramte vender rask tilbage og ikke stiller krav om, at han/hun kan præstere 
fra dag ét tilbage på arbejdspladsen. Reintegrationen er således en del af 
genoptræningen efter sygemeldingen, og det er en del af rehabiliteringen at finde ud af, 
hvad den stressramte medarbejder kan.  
For den stressramte er det forbundet med stærk præstationsangst at vende tilbage og 
ikke vide, hvad han/hun kan nu. Den stressramte vil gerne præstere og kunne det samme 
som før, men kan ikke på grund af stressen. Alligevel er ønsket om at vende tilbage og 
kunne det samme som før meget fremtrædende. Den stressramte vil bort fra følelsen af 
nederlag som stress-sammenbruddet medførte og bevise overfor sig selv og overfor 
arbejdspladsen, at han/hun stadig er en dygtig og kompetent medarbejder. Det er 
naturligvis vigtigt, at medarbejderen vender tilbage på grund af motivationen for at 
bygge sig selv op igen som et arbejdende individ, og at det ikke er frygten for at blive 
fyret, der driver den stressramte tilbage til arbejdspladsen. Ledelsen kan tænke i at sørge 
for en god hjemsendelse, dvs. at den stressramte får en tryghed i forhold til at kunne 
slippe sine forpligtelser på arbejdspladsen for en periode, og at længden af 
sygemeldingen ikke er afgørende for, om den stressramte vil kunne vende tilbage.  
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Analysen viser, at kulturerne på informanternes arbejdspladser er præget af en 
forventning til medarbejderne om, at de skal præstere, når de er på arbejdspladsen, for 
det er det, de får deres løn for. Dette stiller et implicit krav om, at den stressramte 
producerer fra dag et, men denne forventning kan den stressramte ikke leve op til og 
kommer på den måde til at udgøre en slags illegitim moddiskurs på arbejdspladsen. Den 
stressramte efterspørger en medarbejderposition på arbejdspladsen, hvor det er legitimt 
at være på arbejdspladsen, selvom han/hun ikke arbejder som før og ligesom de andre til 
trods for, at det strider mod kulturen på arbejdspladsen.  
Arbejdspladskulturen kan ikke oplagt rumme en medarbejder, der gør op med den mest 
basale diskurs omkring arbejdslivet, nemlig at når du er på arbejde, så arbejder du. Den 
stressramte har behov for, at ledelsen tager ansvar for at tildele den stressramte en 
position i tilbagevendingen hvor der tages højde for at medarbejderen ikke er rask, men 
er i gang med en genoptræning til arbejdet, og det er centralt at denne position er 
legitim, hvilket betyder at ledelsens og kollegaernes forventninger skal afstemmes til 
den stressramtes ydeevne, så de ikke stiller krav til den stressramte om at tage 
hans/hendes del af arbejdsbyrden på samme måde som før. Ledelsen skal ligeledes tage 
højde for, at den stressramte ikke selv vil kunne sætte grænser for, hvor meget han/hun 
skal påtage sig af arbejde, fordi ønsket om at bevise sit værd er så stærkt, idet den 
stressramte stræber efter at præstere, fordi identiteten som arbejdende individ er hæftet 
op på netop det at realisere sig selv på jobbet. Vores informanter beskriver 
selvrealiseringen som en følelse af at være sit job. Ledelsen skal tage ansvar for at 
tildele den stressramte den rette begrænsede mængde opgaver og sætte klare 
forventninger, som han/hun kan leve op til.  
Det, der sker, når arbejdspladsen tager en medarbejder tilbage, der ikke er fuldt ud rask, 
er, at de står med en medarbejder, der gennemgår en dramatisk identitetsudvikling. Før 
VAR den stressramte sit job, og det skal forandres totalt til en helt ny måde at realisere 
sig selv i arbejdet. Den stressramtes udvikling er stærkt forbundet med angst og frygt 
for at blive fyret og frygt for ikke at leve op til arbejdspladsens forventninger. Den 
stressramtes identitet som arbejdende individ er på spil og som supplement til 
forventningsafstemningen, kan arbejdspladsen lægge en strategi for at prøve nogle ting 
af, som kan genopbygge den stressramtes tillid til, at han/hun kan præstere og 
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derigennem tilgodese den stressramtes ønsker om stadigvæk at ville præstere og dermed 
fjerne hans/hendes frygt for at blive fyret. Ledelsen skal tage ansvar i den periode og 
tage ansvar for at finde ud af, hvad den stressramte kan og ikke kan og sætte ham/hende 
til de rigtige opgaver. At betragte reintegrationen som en genoptræningsperiode er 
essentielt for at få den stressramte succesfuldt tilbage på arbejdspladsen igen.  
Mødet med arbejdsopgaverne 
Den stressramte kan ikke bare gå tilbage til sin gamle funktion på arbejdspladsen, for 
stresssymptomerne dukker op igen, når den stressramte sættes i rammer, der giver 
associationer til det stressede arbejdsliv. Det kan være blot det at være på 
arbejdspladsen, eller det kan handle om bestemte situationer på arbejdspladsen, der får 
stresssymptomerne frem igen. Arbejdspladsen skal således anerkende, at den 
stressramte stadig er syg; men samtidig skal arbejdspladsen sørge for at rumme den 
stressramtes ønske om stadig at være en succes på jobbet. Dobbeltheden er svær at 
rumme for den stressramte selv, men udgør også en udfordring for arbejdspladsen. Som 
analysen viser kan der være forskellige strategier til at imødekomme den stressramtes 
særlige situation.  
En strategi er, at lade den stressramte komme tilbage og blive tilvænnet til at være på 
arbejdspladsen igen igennem nedsat arbejdstid og med en opstart, hvor den stressramte 
bare skal være der uden at lave noget bortset fra nogle få opgaver inden for det gamle 
arbejdsområde, hvor den stressramte er eksperten og ikke kan undværes og derfor står 
til rådighed for spørgsmål fra kollegaer. En sådan strategi favner dobbeltheden i den 
stressramtes situation og rummer såvel sygdom som ambitioner om at være en god 
medarbejder, idet den stressramte får en position som ikke-rask og dermed fritages fra 
at skulle arbejde som før, og samtidig får en position som en uundværlig ekspert, der er 
et vigtigt bidrag til arbejdspladsen. Dog indebærer en sådan strategi en del udfordringer 
for den stressramte, som bliver konfronteret med omfattende udfordringer i 
identitetsudviklingen, fordi han/hun skal forholde sig til ikke egentligt at arbejde for sin 
løn, men derimod have tid til at spille bordfodbold og surfe på nettet, hvilket strider 
imod præstationsdiskursen på arbejdspladsen, der indebærer en forventning om, at den 
ansatte gør sig fortjent til sin løn gennem sine præstationer på arbejdspladsen. Der er en 
uforenelighed i den situation, og det udfordrer den stressramtes arbejde med at etablere 
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en ny arbejdsidentitet, der kan basere sig på en anerkendelsesværdig position på 
arbejdspladsen. Derudover ligger der en udfordring for den stressramte i at blive sat til 
nogle af de gamle arbejdsopgaver igen, idet det potentielt konfronterer den stressramte 
med stresssymptomerne igen. Endelig kan det kun at varetage en begrænset del af sine 
tidligere arbejdsfunktioner betyde, at den stressramte skal sætte grænser for sig selv, så 
han/hun ikke automatisk går ind og arbejder ligesom før. Dermed konfronteres den 
stressramte med sine egne begrænsninger i forhold til tidligere og skal forholde sig til 
dette i udviklingen af en ny arbejdsidentitet.  
En anden strategi, arbejdspladsen kan lægge, kan eksempelvis være at give den 
stressramte samme privilegier som en nyansat, dvs. at den stressramte starter som en 
nyansat med nye opgaver, som han/hun så bliver oplært i af en kollega, der fungerer 
som en mentor. På den måde kan den stressramte udvikle sig inden for et nyt felt og 
være en elev, der får hjælp til opgaverne. Positionen som nyansat under oplæring i nye 
opgaver betyder, at der ikke er noget ansvar eller forventningspres på den stressramtes 
skuldre, og den stressramte sidder ikke med de gamle opgaver og bliver konfronteret 
med sine stresssymptomer, og de begrænsninger stressen sætter. Den stressramte kan 
opkvalificere sig og se sig selv som et aktiv for arbejdspladsen, idet han/hun i fremtiden 
har et endnu bredere kompetenceområde. Pointen er således, at den stressramte her får 
en medarbejderposition, der rummer begrænsninger, men samtidig er kvalificerende og 
udviklende snarere end en medarbejderposition, hvor han/hun oplever at være en 
svagere udgave af sig selv i forhold til før stressen. Arbejdspladsen kan anskue den 
stressramte som en gevinst i det lange løb, fordi kompetenceområdet kan blive bredere, 
og fordi den stressramte som tidligere nævnt giver anledning til organisatorisk læring, 
idet stressfældet og den stressramte selv kan sætte en række arbejdsforhold til debat, 
hvilket kan føre til et bedre arbejdsmiljø og færre stressede medarbejdere.   
Kilden til forandring? 
Vores perspektiv på udfordringerne i reintegrationen er i særdeleshed knyttet til den 
rolle arbejdspladskulturen spiller i forhold til at kunne rumme en stressramt. Når en 
stressramt vender tilbage, giver det anledning til forandring og spørgsmålet er så, hvilke 
forandringer der skal ske og herunder ikke mindst, hvordan forandringerne skal ske. Vi 
betragter forandringspotentialet i arbejdspladskulturen som knyttet til såvel 
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forhandlinger i den daglige praksis og til ledelsesinitiativer. Det, at den stressramte 
vender tilbage og er medarbejder på en anderledes på end før, kan ruske op i 
selvfølgeligheder og sætte en bestemt diskursiv praksis til forhandling. Samtidig peger 
vi på, at ledelsen har en indflydelse og ikke mindst et stort ansvar i reintegrationen af en 
stressramt for at forsøge at lægge strategier for, hvordan arbejdspladsen kan rumme den 
stressramte medarbejders anderledes måde at være medarbejder på og skabe forståelse 
omkring det.   
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BILAG 
Bilag 1 
Interviewguide til narrativt interview 
Fredag d. 5. maj kl. 9.00 - 12.00 
FØRSTE DEL 
"Kontrakt" (Diktafon + anonymisering + specialets anvendelse) 
Vi har taget en diktafon med fordi vi meget gerne vil have mulighed for at lytte din 
fortælling af bagefter. Vi vil jo gerne have så meget så muligt med og det er svært at nå 
at skrive med mens du fortæller. Du bliver selvfølgelig anonymiseret i specialet, det vil 
sige, at vi ikke bruger dit rigtige navn eller navnet på din arbejdsplads eller andet som 
kunne være direkte ledetråde til hvem du er.  
Vi håber at du er frisk på at vi optager interviewet?  
De ting, du fortæller om, vil blive brugt i specialet, som kommer til at ligge offentligt 
tilgængeligt på Roskilde Universitetsbibliotek. Vi forestiller os at det vil have interesse 
for fagforeninger, arbejdsmiljøkonsulenter, personaleledere og for folk der bliver ramt 
af stress og vil læse om de problemstillinger som gør sig gældende når en tidligere 
stressramt vender tilbage til arbejdspladsen. 
(Lidt om os selv 
Vi vil også gerne lige fortælle lidt om os selv, når nu vi vil bede dig om at fortælle din 
historie:-) Som du ved hedder vi Mette og Maja. Vi læser henholdsvis Pædagogik og 
Sundhedsfremme og Pædagogik og Kultur- og sprogmødestudier. Mette har en 
baggrund som fysioterapeut og startede direkte på overbygningen her på RUC. Maja har 
gået på RUC hele uddannelsen. Vi skal aflevere specialet ved juletid.) 
Præsentation af specialet 
Vores motivation for specialet udspringer af en grundlæggende interesse for arbejdsliv, 
og for hvordan man kan skabe et godt arbejdsmiljø på arbejdspladser, og der har vi så 
valgt stress som indgangsvinkel. Med specialet her sætter vi fokus på hvad der skal til 
for at sikre en ordentlig og succesfuld tilbagevenden til arbejdspladsen efter en 
sygemelding med stress. Overordnet er vi altså interesseret i spørgsmål som: Hvad er på 
spil når man vender tilbage efter en sygemelding? Hvad er vigtigt for at det kommer til 
at fungere på en ordentlig måde? 
(Evt; Om valget af ham som informant  
For os er det særligt interessant at tale med dig og høre din historie fordi du er vendt 
tilbage til samme arbejdsplads og endda samme jobfunktion og er blevet der. Der må 
altså være nogle ting, som i dit tilfælde har medvirket til at du har valgt at blive, og det 
er noget af det der er interessant for os at høre om.) 
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Introduktion til interviewet 
Det her interview vi nu skal i gang med, er et interview, som foregår på den måde at vi 
gerne vil høre dig fortælle om dit liv og din hverdag. Og den del af dit liv vi specielt er 
interesseret i, er det forløb du har været gennem i relation til stressen.  
Vores speciale har fokus på det med at vende tilbage, men for at vi kan forstå, hvad det 
vil sige at vende tilbage, er det en forudsætning at vide noget om hele forløbet, og 
derfor vil vi foreslå dig at starte din fortælling fra før du blev ramt af stress.   
Den første del af interviewet er forbeholdt dig, hvor vi er meget interesseret i at høre din 
beretning. I første omgang vil vi forsøge at afbryde din fortælling så lidt som muligt, for 
at give dig plads til at fortælle din historie, senere kommer vi så med nogle uddybende 
spørgsmål. 
Du kan tage dig god tid når du fortæller. Vi skriver lidt noter undervejs og så stiller vi  
spørgsmål senere til det vi gerne vil høre mere om. 
Vi har fordelt interview-opgaven lidt i mellem os, så "B" primært vil sidde og skrive 
nogle noter og supplere indimellem, mens "jeg" vil være den der primært stiller 
spørgsmål.     
Har du nogle spørgsmål til os inden vi går i gang? 
Åbningsspørgsmål 
"Så vil vi gerne spørge dig: Vil du fortælle om dine oplevelser knyttet til det forløb der 
har været omkring din sygemelding med stress og tilbagevending til samme 
arbejdsplads. Du kan måske starte fortællingen med at fortælle om tiden før du blev 
stresset og beskrive dit job og din arbejdsplads." 
(Fri fortælling) 
ANDEN DEL 
De forskellige spørgetyper: 
Vi starter med at ”spinde videre på anlagte fortælletråde”:  
- Eks. Du sagde, at…Kan du fortælle lidt mere om det? Og lignende spørgsmål, der 
lægger op til fortsat narration.Vi lader også de deskriptive spørgsmål først tage 
udgangspunkt i de situationer og fænomener, som interviewpersonen har talt om, før vi 
går videre med vores egne deskriptive spørgsmål. 
Dvs: 
Narrative uddybninger af fortællinger. Opfølgningsspørgsmål: Bed interviewpersonen 
om at spinde videre på allerede anlagte fortælletråde.  
- Eks. Kan du fortælle (lidt) mere om dit forhold til din leder efter du var kommet 
tilbage?, eller: efter at I aftalte det og det? [hvor der f.eks. er ”huller” i historien] 
Deskriptive spørgsmål: Uddybning af situations- eller fænomenbeskrivelser.  
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- Eks. Hvad var det der skete den dag du måtte gå hjem fordi du ikke følte du kunne 
holde ud at være på arbejdspladsen? Hvor foregik den episode med…? Hvem var til 
stede, da I…? Hvem var det, der sagde…? Og lignende spørgsmål. 
Vi spørger også ind til de vurderinger, evalueringer, konklusioner, o.l., som 
interviewpersonen selv har fremsat.   
- Eks. Forstod jeg dig rigtigt: Du sagde, at din holdning er, at… Eller: Efter at du har 
været det forløb igennem, så er din erfaring…(hvad interviewpersonen har 
sammenfattet, vurderet eller lignende). 
Dvs.: 
Spørgsmål til den interviewedes vurderinger, teorier, mv.: Uddybning af evalueringer, 
teoretiseringer, o.l. Vil uddybe interviewpersonens ”diskuteren med sig selv”.  
- Eks. Du siger, at du kunne have sagt dig selv at det ville gå sådan - hvad får dig til at 
sige det? 
Spørgsmål afledt af undersøgelsens formål og problemformulering (Se nedenstående 
undringsspørgsmål): Spørgsmål som refererer til forskerens forhåndsviden, hypoteser, 
m.m. 
- Eks. Hvad var afgørende for at du blev på arbejdspladsen anden gang du vendte 
tilbage?  
Hårde data, f.eks. biografiske data.  
- Eks. Var det ved din første eller anden gang tilbage på arbejdspladsen at du tog en 
samtale med din leder? (Vi kan bruge tidslinien til at få styr på forløbet i hændelserne) 
 
Opfølgende spørgsmål 
Tidsliniens perioder (eksempler på spørgsmål): 
• Før stressen 
-  Hvordan så en almindelig arbejdsdag ud?  
- Hvem samarbejdede du mest med?  
- Hvori bestod den faglige stolthed? [Kan måske erstattes af: Hvad var godt ved 
arbejdet?] 
- Hvad var med til at gøre arbejdsdagen god? 
• Perioden med stress  
- Hvordan kom stressen til udtryk?  
- Hvad betød stressen for din hverdag? 
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- Hvordan forsøgte du at tage hånd om stressen?  
- Hvem talte du med om det? 
• Sygemelding  
- Hvor længe gik der før du blev sygemeldt? 
- Hvad var den udløsende faktor?  
- Hvor længe var du sygemeldt?  
- Hvordan oplevede du det at blive sygemeldt? 
• Behandling  
- Hvornår begyndte du at modtage behandling? 
- Hvilken form for behandling var det?  
- Har behandlingen ændret din opfattelse af hvad det er du har været igennem? 
• Første dag tilbage på jobbet og frem til i dag  
- Hvordan var din første dag på jobbet?  
- Hvad var du gladest for/ærgerligst over at vende tilbage til? 
- Hvordan blev du modtaget?  
- Hvordan oplevede du det at være tilbage?  
- Hvis du skulle beskrive den perfekte modtagelse når man kommer tilbage efter en 
sygemelding - hvordan skulle den så se ud? 
- Hvilken betydning har det haft for dig at du har været væk?  
- Hvordan har forløbet været frem til i dag?  
- Hvordan vil du beskrive din relation til kollegaerne? 
- Prøv at beskrive din rolle i arbejdsfællesskabet? Har du samme rolle i 
arbejdsfællesskabet som før?  
- Hvordan er dit forhold til ledelsen?  
- Taler du nogensinde med dine kollegaer eller ledelsen om dine erfaringer med stress?  
- Bliver der taget særlige hensyn - fra andre eller fra dig selv?  
- Hvordan bliver der talt om stress på arbejdspladsen? 
- Er der nogle ting på arbejdspladsen der har ændret sig efter at din sygemelding? Er 
dine arbejdsfunktioner og alting det samme?  
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- Hvori består den faglige stolthed?  
- Har arbejdet samme rolle i dit liv som tidligere? 
- Har dine idealer som medarbejder ændret sig?  
- Hvilke idealer har du for dig selv nu?(Arbejdsmæssigt og privat. Prioriteringer...)  
- Hvordan vil du karakterisere ’den gode medarbejder’ på din arbejdsplads?  
- Hvis du skulle give et godt råd til andre, hvad skulle det så være? 
- Har din hverdag som helhed ændret sig efter din sygemelding? 
- Er stress noget der bliver taget hånd om i forbindelse med at skabe et godt 
arbejdsmiljø? 
- Hvad var afgørende for at du blev på arbejdspladsen efter at du var vendt tilbage 
anden gang? 
Tidslinien 
"Vil du tegne en tidslinie hvor du plotter de forskellige perioder og hændelser i din 
tilbagevenden ind? På den måde kan vi få en kort repetition, og få et overblik over 
kronologien i de fortællinger, du har delt med os." 
Afslutning på interviewet 
"Tusind tak fordi du ville lade hos høre din historie. Vi er rigtig glade for at du ville 
investere tid og energi på at lade dig interviewe!  
(Vi håber, at det kan lade sig gøre at vi kan komme på besøg på din arbejdsplads og få 
en endnu bedre fornemmelse af hvordan din hverdag på jobbet ser ud.)  
Interviewet her og de oplevelser vi forhåbentlig får med ved at besøge din arbejdsplads 
vil vi bruge til at finde frem til nogle problemstillinger som er centrale når man vender 
tilbage til arbejdspladsen efter en sygemelding med stress. Vi skal yderligere interviewe 
4-6 personer og høre om deres erfaringer.  
Det er dét der danner basis for vores undersøgelse og på den baggrund vil vi skrive 
specialet. 
(Hvis han spørger til om han kan få resultatet: Vi vil meget gerne lave en 
tilbagemelding til dig, når specialet er afleveret, i form af et resume.) 
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Bilag 2 
Observationsstrategi 
Fredag d. 12. juni kl. 8.30 - 17.00 
Strategi: Observer alt. (Ifølge Ambrosius). Vær åben og forsøg at udvælge hvad der er 
relevant. Alt har som udgangspunkt interesse, men vi kan ikke tage alt med, så vi 
udvælger i situationen, hvad der er værd at fokusere på.  
Emner til observationen: 
De fysiske rammer - Rammerne for interaktionen: kontorerne og deres placering i 
forhold til hinanden, pauserummets indretning og placering, ... Hvordan bruges 
rummene? 
Dekoration - pynt, potteplanter, nips, familiebilleder, plakater, farver på væggene, ... 
Stemning under arbejdet: Summende snak, stilhed, larm, ... (hektisk, roligt, ...) 
Interaktionens karakter: Jargonen, frekvens (ofte, eller sjældent), indhold 
(arbejdsrelateret, privat), ... Hvor foregår hvilken interaktion? Har de det sjovt sammen?  
Fysisk arbejdsmiljø: Lysindfald, hæve-sænkeborde, ventilation, temperatur, ... 
Arbejdets indhold: Hvilke aktiviteter har han i løbet af dagen? 
Ledelse: Hvilken styring er der? Frekvens? Synlighed? Diskurs om ledelsen - hvilken 
fortælling er der om dem (joker man om dem, eller med dem, bliver døren lukket)? 
Observationsspørgsmål (afledt af interviewet): 
- Hvordan kan det være at du synes, at det var det en dum og forkert beslutning når du 
ser tilbage, at tage det fulde ansvar for et projekt? 
- Hvorfor sidder du stadig i projektlederteam? 
- Hvordan kan det være at man som en med stress ikke rigtig selv tager stressen 
alvorligt?  
- Du fortalte ikke lægen alt med det samme - hvordan kan det være? Kan du uddybe 
det? 
- Hvordan var det at lave 'ingenting' og spille bordfodbold og surfe på nettet hele dagen? 
- Hvordan oplevede dine kollegaer det at du i en periode bare kom og spiste frokost med 
dem af og til? 
- Hvordan har I det sjovt på arbejdspladsen? 
- Du laver tegneserier, hvor dine kollegaer er figurerne... Hvornår kigger I på dem?  
- Hvis du før beskrev stemningen som guldgraverstemning, hvad ville du så kalde den 
nu? 
- Er guldgraverdagene sluttet? (Eller er de bare sluttet for Michael) 
- Hvad tror du er virksomhedens store mission? 
- Er der sket forandringer på arbejdspladsen efter din sygemelding (udover ændringen af 
projektlederens placering og Michaels egne opgaver)? 
- Hvordan blev der taget hånd om projektlederen, udover at han fik en anden fysisk 
placering? 
- Er din psykolog betalt af arbejdspladsen? 
- Har arbejdspladsen en APV? Initiativer i forhold til at undersøge det psykiske 
arbejdsmiljø (efter Michaels sygemelding)?  
- Er I medlem af fagforening og har I en TR? Har I sikkerhedsrepræsentant og et 
samarbejdsudvalg? (Måske har de ikke i den branche en tradition for at organisere sig? 
Eller er det bare en mangel fordi det er en ny virksomhed?) 
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Bilag 3 
Interviewguide til gruppeinterview  
Onsdag den 5. august kl. 8.30 - 12.00 
(Sige velkommen og præsentere dem for hinanden og byde på kaffe og the mm.) 
"Kontrakt" (Diktafon + anonymisering + specialets anvendelse) 
Vi vil meget gerne optage interviewet, så det håber vi er i orden for jer. I bliver 
selvfølgelig anonymiseret i specialet, det vil sige, at vi ikke bruger jeres rigtige navne 
eller navnet på jeres arbejdspladser eller andet som kunne være direkte ledetråde til 
hvem I er.  
De ting, I fortæller om, vil blive brugt i specialet, som kommer til at ligge offentligt 
tilgængeligt på Roskilde Universitetsbibliotek. Vi forestiller os at det vil have interesse 
for fagforeninger, arbejdsmiljøkonsulenter, personaleledere og for folk der bliver ramt 
af stress og vil læse om de problemstillinger som gør sig gældende når en tidligere 
stressramt vender tilbage til arbejdspladsen. 
Lidt om os selv 
Vi vil også gerne lige fortælle lidt om os selv, som I måske ved hedder vi Mette og 
Maja. Vi studerer ved Roskilde Universitet hvor vi læser henholdsvis Pædagogik og 
Sundhedsfremme og Pædagogik og Kultur- og sprogmødestudier. Mette har desuden en 
baggrund som fysioterapeut. Vi skal aflevere specialet ved juletid. 
Præsentation af specialet 
Specialet handler om hvad det vil sige at vende tilbage til arbejdspladsen efter en 
sygemelding med stress. Vi sætter især fokus på arbejdet og arbejdspladskulturen, 
herunder også forholdet til ledere og kolleger, som en væsentlig faktor for at sikre en 
ordentlig og succesfuld tilbagevenden til arbejdspladsen efter en sygemelding med 
stress. Overordnet er vi interesseret i spørgsmål som: Hvad er på spil når man vender 
tilbage efter en sygemelding? Hvad er vigtigt for at det kommer til at fungere på en 
ordentlig måde? Hvilke udfordringer er der? 
Introduktion til interviewet 
Vi har inviteret jer til interviewet her for at få mere viden om og flere nuancer på de 
temaer som vi arbejder med i forbindelse med tilbagevending til arbejdspladsen efter en 
sygemelding. Vi har nogle ideer på baggrund af vores undersøgelser indtil nu og dem 
vil vi meget gerne have at I kommenterer på og siger om I kan genkende det eller om 
det har været lidt anderledes i jeres tilfælde eller om I slet ikke kan genkende det. 
Undervejs i interviewet må I meget gerne tale direkte til hinanden og kommentere på 
det hinanden fortæller - hvis I f.eks. har oplevet præcis det samme eller præcis det 
modsatte.  
- Indimellem kommer nogle øvelser for at skabe lidt afveksling 
Vi havde forestillet os et fokusgruppeinterview med flere deltagere - men vi er glade for 
at netop I to er kommet. Så I ved det kan vi fortælle at I har lidt forskellige erfaringer 
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med at vende tilbage. Du Maria vendte tilbage til arbejdspladsen og er der endnu, og du 
Ulla vendte tilbage til arbejdspladsen og stoppede igen. Begge historier er meget 
interessante for os, fordi I kan fortælle os om hvilke udfordringer der er ved at vende 
tilbage til arbejdspladsen efter en sygemelding og I kan fortælle om hvad der skal til for 
at det bliver en ordentlig tilbagevending.  
Giver det anledning til nogen spørgsmål? 
Præsentationsspørgsmål 
Vi vil allerførst høre om I vil præsenterer jer selv, fortælle lidt om hvem I er, måske 
hvor gamle I er, hvor I bor, og hvor I arbejder? 
- navn 
- alder 
- civilstand 
- hvor bor de 
- hvor arbejder I, indenfor hvilken branche arbejder/arbejdede de, og hvad bestod 
deres arbejde i 
 
Stressforløbet: 
Vi kunne godt tænke os at høre hvordan jeres forløb med stress har været. Lidt om 
hvordan det startede, hvad I gjorde ved den og hvad I tænker den skyldtes? 
- Hvordan startede stressen? 
- Hvilke symptomer havde I? 
- Hvad gjorde I ved symptomer? 
- Tænker/tænkte I var årsagen til stressen? 
 
Erfaringer med at blive sygemeldt: 
- Hvordan blev I sygemeldt? Hvad var den udløsende faktor for sygemeldingen? 
- Hvem tog initiativet?  
- Hvor længe var I sygemeldt og hvordan var det? 
- Tænkte du at du skulle tilbage til arbejdspladsen?  
- Havde du lyst til at vende tilbage - hvorfor/hvorfor ikke? 
- Fik I nogen behandling og hvilken og hvad fik I ud af det? 
(- Hvordan har forløbet været frem til i dag? ) 
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Erfaringer med at vende tilbage: 
ØVELSE 
1. RUNDE: Deltagerne får udleveret en bunker blanke papirsedler. De skal nu skrive 
hvilke udfordringer der er ved at vende tilbage og hvilke positive ting der bidrager til en 
god tilbagevending. Det gør de ved at skrive ét stikord på hver seddel. De må selv 
vælge hvor mange negative og positive ting de vælger. 
2. RUNDE: Deltagerne fremlægger på skift alle deres sedler og fortæller om indholdet. 
3. RUNDE: Deltagerne kommenterer på hinandens sedler - hvordan er de forskellige og 
ens? 
4. RUNDE: Deltagerne skal nu ordne deres sedler i to kolonner hvor den øverste seddel 
i den første kolonne er "Hvad var den største udfordring ved at vende tilbage? " og den 
øverste seddel i den anden kolonne er "Hvad var den vigtigste medvirkende faktor til et 
positivt udfald?" derunder kommer så de øvrige sedler i prioriteret rækkefølge i de to 
kolonner.  
 
De 4 temaer i omskrevet form: 
•Arbejdsidentitet og 
•Grænseløst arbejde 
Vi har jo lavet et interview med en yngre mand der hedder Michael, som arbejder i IT-
branchen, og hørt hans historie, og vi har også besøgt hans arbejdsplads og talt med 
nogen fra ledelsen. Og vi fik derude et billede af hvad der kendetegnende den gode 
medarbejder, hvad var det for nogle kvaliteter eller kompetencer udover de rent faglige, 
man skulle have for at være den ideelle medarbejder. Vi arbejder med en forestilling 
om, at det betyder noget, hvordan man ser sig selv som medarbejder og hvordan man 
tror andre ser en, altså hvilke idealer det er man prøver at leve op til. 
- Hvis I skulle beskrive den ideelle medarbejder eller gode medarbejder hvad 
kendetegner så hende/ham? (obs om de taler i nutid eller datid, spørg efter ændringer) 
- Hvordan tror I ledelsen og jeres kollegaer på daværende/nuværende arbejdsplads ville 
svare på det samme spørgsmål? 
- Prøv at beskrive jeres rolle i arbejdsfællesskabet?  
- Har du samme rolle i arbejdsfællesskabet som før?  
- Hvordan vil I beskrive jeres relationer til kollegaerne? 
- Hvordan er jeres forhold til ledelsen?  
- Hvilken betydning har det haft for jer at I har været væk?  
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- Har arbejdet samme rolle i jeres liv som tidligere? 
- Har jeres idealer som medarbejder ændret sig?  
- Hvilke idealer har I for jer selv nu?(Arbejdsmæssigt og privat. Prioriteringer...)  
- Har jeres hverdag som helhed ændret sig efter jeres sygemelding? 
- Hvori består den faglige stolthed?  
- Var/ Er der nogle ting på arbejdspladsen der har ændret sig efter at jeres sygemelding? 
Var/Er jeres arbejdsfunktioner og alting det samme?  
- Er stress noget der bliver taget hånd om i forbindelse med at skabe et godt 
arbejdsmiljø? 
•Tabu 
Kan I huske den første dag/de første dage tilbage på arbejdspladsen, prøv at beskrive 
den/dem? (ØVELSE: De får 2 minutter til at tænke tilbage og derefter fremlægge) 
- Hvordan var jeres første dag på jobbet?  
- Hvordan oplevede I det at være tilbage?  
(- Hvad var du gladest for/ærgerligst over at vende tilbage til?) 
Michael beskrev den første dag han vendte tilbage, og han sagde at han følte sig usynlig 
(evt læse citat udklip op)  
I: Hvordan blev du modtaget? 
A: Jamen, jeg blev sådan set ikke modtaget. Altså det var ligesom om at der.. mine 
kollegaer snakkede ikke om det. Hvilket jeg syntes var lidt ærgerligt fordi så føler man 
sig lidt usynlig, fordi man har brug for at snakke om det og forklare hvad fanden var det 
der foregik og... Men det som.. der er folk jo så også forskellige, altså jeg har det sådan, 
med sådan nogle ting der, jeg er et åbent menneske, så jeg har ikke nogen problemer 
med at snakke om det. Jeg så ikke nogen skam i det, altså.  
- Hvad tænker I om den oplevelse og følelse?  
- Fortalte I kollegaer, venner, familie da I var blevet sygemeldt med stress?  
- Taler I nogensinde med jeres kollegaer, ledelsen eller andre i jeres omgangskreds om 
jeres erfaringer med stress?  
- Bliver/blev der taget særlige hensyn - fra andre eller fra dig selv?  
- Hvordan bliver der talt om stress på arbejdspladsen? 
•Forståelse af stress 
Når vi læser i litteraturen om stress, så kan vi se, at der meget forskellige opfattelser af, 
hvad man mener, er årsagen til stress, og hvem der har ”ansvaret”. Det spænder fra at 
det er noget ved den enkelte (f.eks. evne til at sige fra, psykisk robust osv.) eller er det 
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urimelig forhold på arbejdspladsen (arbejdsmiljø), der er årsagen – også variationer der 
imellem. 
- Hvilken forståelse har I af stress, Hvad udløser den?  
- Hvordan behandles den?  
- Hvilket ansvar har henholdsvis den stressramte og omgivelserne? 
- Og hvordan stemmer den opfattelse overens med hvordan stress opfattes generelt på 
arbejdspladsen og især blandt ledelsen?  
- Hvilken betydning har det for det at vende tilbage, om forståelsen af stress stemmer 
overens mellem den stressramte og arbejdspladsen eller er helt i modstrid med 
hinanden?  
- Er det noget I har tænkt over/har haft relevans for jer? 
- Hvordan kom forståelsen af stress til udtryk hos kollegaer/ledelse 
•Tabu/Arbejdsidentitet/Forståelsen 
- Hvis ansvaret ligger hos den stressramte hvad betyder det så for ens arbejdsidentitet at 
gå ned med stress? 
- Bliver stress anset for at være et svaghedstegn? Hvorfor? 
Afslutning: 
Vi har nu været igennem de emner vi havde udvalgt, men vi vil høre om der er noget I 
synes mangler i denne snak om, det at vende tilbage efter sygemelding med stress? 
- Hvis I skulle beskrive den perfekte tilbagevending - hvordan ville den så se ud? 
- Hvordan ser den perfekte modtagelse ud hvis I skulle beskrive den? 
 - Hvad var afgørende for at du, Maria, vendte tilbage blev på arbejdspladsen? 
- Og i forhold til dig Ulla, hvad skulle have været anderledes, for at du ikke var blevet 
sygemeldt igen? 
- Hvis I skulle give et godt råd til andre, hvad skulle det så være? 
 
Ellers vil vi sige tusind tak fordi I ville bruge jeres tid på at hjælpe os, det er vi utrolig 
taknemmelige for. (Spørger de om tilbagemelding – tilbyde den korte sammenfatning 
som Michael også får.) 
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Bilag 4 
Informantsøgning 
Fredag d. 27. marts 
I forbindelse med vores speciale søger vi informanter, så hvis du kender nogen der 
passer til beskrivelsen, håber vi, du vil videresende denne mail: 
 Vil du fortælle din stresshistorie? 
Har du været sygemeldt på grund af stress? Er du tilbage på samme arbejdsplads? 
Så er du måske den person vi søger? Vi leder efter personer, der vil hjælpe os med 
viden om stress i arbejdslivet ved at fortælle os deres historie.  Det, der især interesserer 
os, er den situation, hvor en medarbejder vender tilbage til samme arbejdsplads efter 
endt behandling og sygemelding.  
Har du lyst til at fortælle os din historie og kan du sige ja til nedenstående fællestræk? 
• Har du været sygemeldt mindst 3 måneder eller derover? 
• Sygemeldingen skyldtes stress? 
• Årsagen til stressen skyldes hovedsageligt arbejdet? 
• Har du modtaget behandling f.eks. psykologhjælp eller andet? 
• Er du tilbage på samme arbejdsplads (men ikke nødvendigvis samme 
jobfunktion)? 
•  
I så fald håber vi, at du vil deltage i én af undersøgelsens to dele: 
1) Vi besøger dig på din arbejdsplads, hvor vi følger dig gennem 2-5 dage (evt. fordelt 
over 2-3 uger). Derudover vil vi gerne lave et interview af ca. 1½ times varighed.  
2) Du deltager i et fokusgruppeinterview af 2 timers varighed sammen med 3-5 andre, 
der er i lignende situation. 
Din historie vil indgå (fuldt anonymiseret) i vores tværfaglige speciale, som er 
afslutningen på vores kandidatuddannelser på RUC i fagene; Pædagogik, Kultur- og 
sprogmødestudier og Sundhedsfremme. 
 
Hvis du har lyst til at deltage eller høre nærmere, kan du kontakte os på: 
- Telefon:  
- E-mail:  
 
Vi glæder os til at høre fra dig! 
 
Med venlig hilsen 
Mette Gerhard og Maja Hansen  
